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7iNTRODUCTION
Les problèmes de santé mentale liés au travail connaissent une forte
croissance dans notre société. Les entreprises sont de plus en plus axées vers la
performance autant individuelle qu ‘organisationnelle (Brun, 2003) en raison des
conditions socio-économiques actuelles, du développement de nouvel les technologies
et de la mondialisation. Ainsi, on demande de produire davantage avec moins. Cet
état de fait entraîne alors une augmentation de l’apparition de ces troubles. Les gens
sont appelés à se surpasser, à constamment aller au-delà de leurs capacités afin d’être
concurrentiels. Les emplois sont également précaires, instables et les conditions de
travail sont parfois difficiles. Autrefois, les hommes et les femmes ne connaissaient
pas cette réalité. Ils pouvaient occuper même un emploi, au sein de la même
entreprise et ce, tout au long de leur carrière. Leurs parcours étaient habituellement
stables et linéaires (Bourdon, 2006). Toutefois, de nos jours, notre société axée sur
l’économie du savoir amène les individus à s’adapter aux changements continuels et à
acquérir de nouvelles coimaissances pour assurer leur compétence en emploi.
De ce fait, une conséquence majeure de la transformation du travail est la
rupture du contrat psychologique traditionnel entre les personnes et les organisations.
Le concept d’employabilité repose maintenant sur la sécurité en emploi et la
responsabilité personnelle face à sa gestion de carrière (Lamoureux, 2000). Par
conséquent, les individus n’ont plus les mêmes attentes envers leur organisation.
Aujourd’hui, ils ne peuvent qu’espérer acquérir de l’expérience et avoir l’opportunité
d’apprendre (ibid.). Par ailleurs, une autre problématique qui découle cette
transformation est que la précarité et par le fait même, la pauvreté, peuvent désormais
toucher tout individu, peu importe le niveau de scolarisation ou le secteur d’emploi
(Bourdon, 2006). Ainsi, peu de gens sont à l’abri des changements pouvant survenir
8dans leur emploi, ce qui engendre parfois des effets néfastes sur la santé mentale des
individus.
Par conséquent, dans la littérature, certains chercheurs et chercheures (Brun,
Biron et Ivers, 2007 ; Dion et Tessier, 1994 ; Maslach, Schaufeli et Leiter, 2001
Vézina et Bourbormais, 2001) croient que les organisations et l’environnement de
travail sont les principaux responsables des problèmes de santé psychologique au
travail. Comme il a été mentionné précédemment, les technologies qui évoluent sans
cesse, les modifications au travail, les fusions et les réorganisations internes font
partie du quotidien des gestionnaires, des travailleuses et des travailleurs (Brun,
2003). Les individus doivent composer avec ces changements, qui engendrent parfois
des problèmes de santé psychologique. ils peuvent également vivre des tensions au
travail notamment par la surcharge de travail, par le manque de reconnaissance et par
le manque de sollicitation dans la prise de décisions (ibid.). Outre les changements
organisationnels, certaines caractéristiques personnelles viennent influencer la
manière dont un individu réagit face à des situations difficiles. Le type de
personnalité, le sexe et l’âge sont des caractéristiques qui peuvent rendre un individu
plus vulnérable qu’un autre (Brun, 2003). Certaines personnes vivent également des
problèmes personnels, conjugaux, financiers ou familiaux qui affectent leur travail.
Ces différents facteurs sont alors susceptibles d’avoir un impact sur la santé mentale
des individus.
Face à cette problématique, Limoges (2001) et ses collaboratrices et ses
collaborateurs (Caron, 1999 ; Cordeau, 1999 ; Lamarche, 2006 ; Langouche, 2004)
ont voulu étudier le phénomène sous la forme préventive, du point de vue de la
psychologie positive. Ils ont remarqué que malgré le fait que les problèmes de santé
psychologique sont en hausses, bon nombre de travailleuses et de travailleurs
réussissaient quand même à se maintenir sainement au travail. Par conséquent, des
9chercheures et chercheurs (Caron, 1999 ; Cordeau, 1999 ; Lamarche, 2006
Langouche, 2004 ; Limoges, 2001) ont voulu connaître les stratégies de maintien des
individus en bonne santé afin d’aider les plus souffrants à adopter de saines habitudes
au travail. Pour ce faire, Caron (1999) a mené une recherche sur les stratégies
utilisées par un groupe d’enseignants et d’enseignantes favorisant leur maintien
professionnel. Cette étude a donné lieu à une taxinomie jusqu’à lors inexistante,
représentant les stratégies utilisées par les individus afin de gérer les deux pôles du
maintien, soit l’épuisement et l’obsolescence. Ensuite, Limoges (2001) a développé le
paradigme du maintien professionnel, illustrant l’opposition entre ces deux pôles. Le
modèle a également permis de décrire trois types de profils au travail, soit le
maintien, l’épuisement et l’obsolescence. Puis, Langouche (2004) a repris le
paradigme de Limoges dans son étude auprès d’un échantillon de travailleuses et de
travailleurs belges afin d’estimer la répartition de ces sujets selon quatre profils de
maintien (maintien, épuisement, obsolescence de Limoges (2001) et «double-profil»
de Caron (1999)). Cette étude avait également pour objectif d’approfondir la
réflexion sur l’amélioration du bien-être au travail des employées et des employés au
sein de l’organisation dans laquelle la recherche a eu lieu (ibid.).
Par ailleurs, les recherches de Caron (1999), Langouche (2004) et Lamarche
(2006) ont soulevé la présence d’un quatrième état, soit le « double-profil ». Le
« double—profil » résulte d’une combinaison des manifestations de l’épuisement et
l’obsolescence. Suite à ces constatations, Lamarche (2006) a construit et validé un
instrument psychométrique, le Questionnaire de la gestion du maintien au travail
(QGMT), mesurant les états ainsi que les stratégies utilisés par les travailleuses et les
travailleurs dans le but de connaître le profil de maintien des individus. À l’aide de
cet outil, il est possible d’identifier le niveau de maintien d’un individu ainsi que le
profil dans lequel il se situe (maintien, épuisement, obsolescence ou «double-profil »)
et d’autres états jusque-là inexplorés.
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Nous constatons que le maintien professionnel suscite un intérêt grandissant
auprès de chercheurs et de chercheures. Puisque nous partageons également cet
intérêt, ce présent essai porte sur ce concept. Notre préoccupation de recherche est
alors de connaître la qualité du maintien au travail d’un groupe de gestionnaires de la
fonction publique du Québec. Pour ce faire, nous allons examiner un groupe de
gestionnaires tiré de la banque de données de la thèse doctorale de Lamarche (2006).
Cette banque de données avait initialement pour but de procéder à la construction et à
la validation d’un instrument psychométrique (QGMT). Conséquemment, la
chercheure n’a pas réalisé d’analyses à partir de groupes d’appartenance. Nous
trouvons alors intéressant de s’attarder à ce groupe précis de gestionnaires. Nous
POU1TOfl5 soumettre les sujets à des analyses statistiques et examiner les états ainsi
que les stratégies qu’ils utilisent afin de se maintenir au travail. Par ailleurs, nous
avons ciblé ces individus en raison du peu de recherches consacrées à cette clientèle
(Leclerc et Delmas, 2006). Nous constatons que ces individus sont susceptibles de
vivre autant de problèmes de maintien au travail que les autres groupes de travailleurs
et de travailleuses et qu’il est important de leur porter une attention particulière.
Dans le premier chapitre, nous nous attarderons aux auteures et auteurs ayant
traités de la problématique de santé psychologique au travail. Nous évoquerons
également le rôle qu’ont les conseillers et les conseillères d’orientation face à la
problématique de la santé mentale au travail. Au deuxième chapitre, nous
examinerons les quatre profils de maintien au travail (maintien, épuisement,
obsolescence et « double-profil ») à l’aide de recherches menées à ce sujet. Nous
exposerons également le paradigme du maintien professionnel de Limoges (2001)
dans notre cadre théorique. Puis, le troisième chapitre sera consacré à la
méthodologie de recherche, incluant la description de l’échantillon, l’outil de
recherche (QGMT) et les procédures de traitement de données. Enfin, le quatrième
chapitre exposera les résultats de notre recherche. Il comprendra également une
discussion suite aux résultats obtenus ainsi que les limites à cette étude.
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PREMIER CHAPITRE
PROBLÉMATIQUE
Ce chapitre porte sur la problématique et comprend cinq parties. La première
partie traite du contexte de la problématique de notre sujet de recherche. La deuxième
partie porte sur l’analyse documentaire, incluant le maintien professionnel et les
concepts sous-jacents, l’état de connaissances relatif à notre préoccupation de
recherche ainsi que le rôle des conseillers et des conseillères d’orientation face dans
cet enjeu. La troisième partie décrit nos objectifs de recherche. La quatrième partie
énonce les questions de recherche ainsi que les objectifs spécifiques. Finalement, la
cinquième partie traite de la pertinence scientifique et sociale de cette recherche.
1. CONTEXTE DE LA PROBLÉMATIQUE
Depuis les dernières années, les organisations ont connu de grandes
transformations causant des changements importants dans le travail. Le
développement des nouvelles technologies, l’intensification du travail, les fusions et
les réorganisations internes sont quelques facteurs ayant contribués à ces
changements. Les travailleuses et les travailleurs sont alors appelés à s’adapter
continuellement dans leur emploi. La productivité individuelle et collective est
également plus serrée, plus exigeante tout en composant avec un effectif réduit
(Vézina et Bourbonnais, 2001). Cette dure réalité a des effets néfastes sur la santé
mentale de certains individus. Par conséquent, depuis quelques années, les problèmes
de santé mentale liés au travail ont connu une forte croissance. On parle alors de
détresse psychologique et de stress au travail, qui touchent un plus grand nombre de
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travailleuses et de travailleurs. Selon Santé Canada (2003), il est estimé qu’environ
une personne sur cinq au Canada vivra un problème de santé psychologique au cours
de sa vie, ce qui représente environ six millions d’individus. Le stress est devenu
particulièrement intense et une grande proportion de la population est touchée. Selon
un sondage corporatif auprès de 1056 sujets à des régimes d’assurances collectives au
Canada, 62 % des répondants se disaient très stressés (Brun, 2003). En effet, les
absences liées au stress coûteraient environ 3,5 milliards de dollars chaque année aux
employeurs canadiens (Duxbury et Higgins, 2001, dans Brun, 2003).
De plus, des enquêtes menées par Santé Québec entre 1987 et 1 998, indiquent
que l’incapacité de travail due à des problèmes de santé psychologique est passée de
7 % à 13 % (Brun, 2003). Le nombre de jours d’absence par personne entre 1992 et
1 998 pour ces troubles aurait également passé de 7,4 à 24,6 jours par 1 00 personnes
(Vézina et Bourbonnais, 2001). Les problèmes de santé mentale au travail
occasionnent alors une augmentation des demandes d’indemnisation chez les
travailleuses et les travailleurs. Entre 1990 et 2001, le nombre de réclamations reçues
à la Commission de la santé et de la sécurité au travail (CSST) est passé de 530 à
1082 demandes, engendrant des coûts supplémentaires déboursés allant de 1,5 à 6,9
millions de dollars par année (Brun, 2003).
D’autre part, l’absentéisme causé par les problèmes de santé psychologique a
des conséquences sur la performance des individus au travail. Mentionnons
également que lorsqu’une personne éprouve des difficultés au travail, il s’écoule un
certain temps avant qu’elle ne demande de l’aide. Durant cette période, la personne
connaît une baisse de productivité et devient moins efficace, ce que l’on peut qualifier
de présentéisme. Le présentéisme se qualifie comme étant « la période au cours de
laquelle la personne qui souffre d’un problème de santé psychologique demeure
présente au travail mais voit son efficacité et sa performance réduites » (Brun. 2003,
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p.4). Selon les recherches de Hemp (2004), la productivité d’un employé pourrait être
réduite de 33 % ou plus en raison du présentéisme. Cette situation entraîne des
baisses de productivité ainsi que des coûts supplémentaires aux organisations, qui se
situent à environ 4 milliards de dollars par année au Québec seulement (Vézina et al.,
1992, dans Barbeau, 2001).
Ceci dit, les conséquences du présentéisme pour l’organisation sont
dévastatrices. Bien que les coûts directs du présentéisme soient difficilement
mesurables, en raison de la difficulté à en percevoir les manifestations, il est possible
de calculer les coûts indirects. Par exemple, les problèmes de santé mentale au travail,
tel que la dépression, ont engendré une réduction de la performance des employés qui
a coûté 35 milliards de dollars US aux compagnies américaines (Hemp, 2004). De
plus, selon les recherches de l’American Productivity Audit-Stewart, les coûts totaux
déboursés pour le présentéisme s’élèveraient à 150 milliards de dollars US par année
(ibid.). Fait inquiétant, le présentéisme coûterait beaucoup plus d’argent aux
compagnies que les coûts liés aux traitements médicaux et aux médicaments. En
effet, l’institut Bank One (2000. dans Hemp, 2004) affirme que les compagnies
dépenseraient deux à trois fois plus d’argent pour cette problématique que pour les
soins médicaux. Nous constatons que des mesures devront être prises rapidement
pour aider les individus atteints afin d’éviter les pertes énormes aux entreprises. La
figure 1 présente les résultats d’une recherche menée en 2000, démontrant les
dépenses totales liées aux soins médicaux de l’institut bancaire américain Bank Que
(ibid.).
14
Bank On&s Totar Health-related Cost by
Expns Ctgory, 2OOO
24% ($1 16M)
edIcaI and
Ph n)açoutIc., I
1% S6W)
Lnçj-turm OiabiIity
6% (527P)
—
Shcrl-tcrm DisibiIIty
6% $27N’
Absenteein,
L
44
I
Figure 1
Dépenses totales liées aux soins médicaux, Bank One, 2000 (Hemp, 2004).
Par ailleurs, plusieurs recherches (Brun, 2003 ; Brun, Biron et Ivers, 2007
Morin, 2003 ; Vézina et Bourbonnais, 2001) ont été menées pour étudier les
problèmes de santé mentale au travail. Des secteurs d’emplois, tels que le domaine de
la santé et le domaine de l’éducation ont été particulièrement ciblés dans des
recherches de cette nature (Maslach, Schaufeli et Leiter, 2001). Selon Freu&nberger
(1987), les professionnels de la relation d’aide sont les personnes les plus susceptibles
de vivre des problèmes de santé mentale, tel que l’épuisement professionnel. L’auteur
explique que les gens oeuvrant dans ces domaines ont souvent un idéal d’impact très
élevé, veulent améliorer le sort de leurs contemporains, désirent hausser les
conditions de vie de la société ainsi que transformer des vies gâchées en des vies
productives (Ibid.). Bien que ces individus soient encore nombreux à être affectés par
des problèmes de santé psychologique au travail, les chercheures et chercheurs ont
remarqué que le phénomène pouvait être vécu dans plusieurs domaines, au-delà de la
relation d’aide (Forest, 2007 ; Maslach, et al., 2001). De nos jours, peu importe la
profession ou le domaine de pratique, un individu peut être atteint par un problème de
santé mentale lié au travail (Forest, 2007).
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Par conséquent, la fonction de gestionnaire, qui constitue notre clientèle cible
de recherche, n’est las à l’abri de problèmes de santé psychologique au travail. Tout
comme les autres travailleurs et travailleuses, les gestionnaires sont touchés par les
changements organisationnels. Handy (1996, dans Hosie, Sevastos et Cooper, 2006)
parle de la formule d’entreprise « Y2 x 2 x 3 » de plus en plus pratiquée, évoquant que
la moitié moins d’employés et employées seraient payés deux fois plus, pour produire
trois fois plus. Il y a donc une tendance à «presser les pépins », qui est
particulièrement apparent chez les gestionnaires, où les incidences de stress et
d’épuisement sont devenues communes. Pourtant, selon Karpin (1995, dans Hosie et
al., 2006), les cadres dans les organisations constituent le point central à une
économie compétitive et à une bonne performance de l’entreprise. Ces individus
représentent le capital humain critique au succès de l’organisation. La moindre baisse
de rendement des gestionnaires engendre des conséquences quant à la baisse de
revenus et à la perte d’oppornmités. Ceci affecte les organisations et ultimernent,
entrave à la création de richesse nationale (Williams, 1991, dans Hosie e! al., 2006).
D’ailleurs, il est estimé que le roulement dans les postes de gestionnaires coûterait
environ trois fois le salaire annuel d’un employé ou d’une employée (Chynoweth,
1998, dans Hosie et al., 2006). En plus, selon des recherches réalisées sur plus de 20
ans par The Gallup Organisation, la durée du maintien des employés et des
employées ainsi que leur productivité dépendraient de la qualité de la relation avec
leurs superviseurs et superviseures (Brown, 2005, dans Hosie et aI., 2006). Par
conséquent, la santé psychologique des gestionnaires a une grande influence dans
l’organisation puisque ces individus sont au coeur d’une économie en santé.
Par ailleurs, selon le modèle de Karasek et Theorell (1990, dans Morin, 2003),
deux variables détermineraient le niveau de tension au travail, soit la charge de travail
(physique et mentale) et l’autonomie décisionnelle (le pouvoir d’agir et la possibilité
de s’accomplir). Ces auteurs stipulent que ces facteurs peuvent expliquer une grande
partie de la tension et du stress que vivent les travailleurs et les travailleuses. Si l’une
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ou l’autre des variables est manquante ou déficiente, la tension occasionnée par ce
manque pourrait engendrer des conséquences nocives pour la santé. On nomme
d’ailleurs l’épuisement professionnel, les troubles de l’humeur et les troubles anxieux
comme résultants de ce manque. Malheureusement, selon Vézina (Forand, 2006), le
personnel cadi-e n’a pas toujours un pouvoir de décision suffisant. Ces individus sont
plutôt considérés comme des exécutants ou des exécutantes, ce qui cause un problème
au niveau de l’autonomie décisionnelle et potentiellement, au niveau de la santé
psychologique.
D’autre part, tel que mentionné plus haut, peu d’études ont été menées sur le
personnel cadre (Leclerc et Delmas, 2006). 11 n’est donc pas possible de relever des
données probantes ou concluantes par rapport aux états manifestés de ces personnes
au travail dans les écrits actuels (Ibid.). Cependant. le Centre de recherche et
d’intervention pour le travail, l’efficacité organisationnelle et la santé (CRITEOS) a
récemment consacré quelques études à ce sujet, dont une visant à connaître la qualité
de vie au travail de 582 cadres supérieurs de différentes régions administratives du
Québec (Morin, 2003). Selon cette recherche, 21,9 % des cadres supérieurs qui ont
répondu au questionnaire disaient s’être sentis très démoralisés au cours de la
dernière semaine. L’étude a également soulevé que 48,6 % des cadres supérieurs
avaient souffert de symptômes d’anxiété d’intensités moyenne à sévère au cours de la
semaine précédant leur réponse au questionnaire, ce qui représentait presque la moitié
de l’échantillon. Il n’est donc pas surprenant de constater que la détresse
psychologique chez ce groupe d’individus est la première cause d’absentéisme au
travail (Ibid.). Cette étude nous démontre l’importance de se préoccuper davantage de
la santé psychologique des gestionnaires. Dans notre cas, nous le ferons sous l’angle
de l’analyse dû maintien professionnel de ces individus.
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2. ANALYSE DOCUMENTAIRE
V
2.1 Maintien professionnel et concepts sous-jacents
Nous avons mentionné précédemment que les problèmes de santé
psychologique au travail sont en hausses. Cependant, nous remarquons que certains
travailleurs et travailleuses réussissent tout de même à se maintenir sainement au
travail. Ces individus adoptent des stratégies qui leur permettent de conserver de
bonnes habitudes au travail et ainsi, de préserver leur santé physique et
psychologique. De plus, comme nous l’avons mentionné plus tôt, le maintien
professionnel est un concept qui suscite un intérêt grandissant. Les chercheures et les
chercheurs intéressés par ce concept situent leurs recherches dans le courant de la
psychologie positive. Dans ce courant, nous retrouvons des études portant notamment
sur le bien-être au travail, le bien-être subjectif et la qualité de vie au travail
(Gosselin, Laplante et Lauzier, 2004 ; Morin, Archambault et Giroux, 2001 ; Perron,
Larnothe et Daoust, 2004). Par conséquent, au lieu d’orienter les recherches sur les
pathologies, l’accent est plutôt mis les aspects positifs que vivent les travailleuses et
les travailleurs. Le courant de psychologie positive évoque alors la santé
psychologique au travail, par opposition aux problèmes de santé mentale au travail.
La santé psychologique liée au travail est définie comme étant un « fonctionnement
harmonieux, agréable et efficace d’une personne qui fait face avec souplesse aux
situations difficiles en étant capable de retrouver son équilibre » (Brun, Biron et St
Hilaire. 2009, p. 4). En ce qui a trait au bien-être au travail, on fait référence à «un
état plus englobant que celui de la santé puisqu’il prend en considération la personne
dans son ensemble, ce qui se traduit par un sentiment, une sensation
d’épanouissement, de confort, de satisfaction générale, tant en parlant du corps que de
l’esprit» (Ibid., p. 4).
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Cela dit, nous constatons que notre intérêt de recherche se situe dans le
courant de la psychologie positive, car nous cherchons à connaître les états et les
stratégies de maintien utilisés par un groupe de gestionnaires. Conséquemment, afin
de répondre à notre préoccupation de recherche, nous avons fait une recension des
écrits traitant d’états et de stratégies de maintien de manière positive. Suite à cette
récession, nous avons remarqué que seul le modèle de Limoges (2001) mentionne les
stratégies de maintien au travail. De plus, il est le seul modèle à étudier le maintien
professionnel en faisant mention des deux pôles dans lesquels un individu peut se
situer, soit l’épuisement et l’obsolescence. Nous avons alors retenu le paradigme du
maintien professionnel de Limoges (2001), qui sera décrit au deuxième chapitre.
Ensuite, nous remarquons que lorsqu’il y a mention de maintien professionnel
dans la littérature, quatre profils en découlent. Les recherches de Caron (1999) et de
Langouche (2004) ont d’ailleurs permis de décrire ces quatre profils, qui sont le
maintien, l’épuisement, l’obsolescence et le «double-profil». Le «double-profil » se
définit comme étant une combinaison des deux états épuisement et obsolescence à la
fois. Lamarche (2006) a utilisé cette typologie pour identifier les sujets de sa thèse. À
l’aide de son instrument psychométrique (Questionnaire de la gestion du maintien au
travail), les sujets ont été évalués selon les quatre profils et à certains moments, des
combinaisons de profils étaient possibles, c’est-à-dire que certains sujets avaient des
caractéristiques de différents profils à la fois. Ces ajouts nous indiquent qu’une
persorme en maintien pourrait manifester certaines caractéristiques d’une personne
épuisée, par exemple. Par conséquent, cette classification sera utilisée dans le présent
essai puisque nous cherchons à identifier la qualité du maintien professionnel de
gestionnaires. Il sera alors possible de connaître leurs états au travail, les stratégies
qu’ils utilisent ainsi que leur degré et leur profil de maintien de maintien.
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2.2 État de connaissances
Nous avons réalisé des recherches sur différentes bases de données afm de
connaître les études qui portent sur notre préoccupation de recherche, soit la qualité
de maintien professionnel de gestionnaires de la fonction publique du Québec. La
recherche documentaire a débuté en mai 2009. Notre principal objectif consistait à
recenser tout article, conférence ou rapport en lien avec l’étude du maintien au travail
de gestionnaires, depuis les quinze dernières années. Nous avons également fait une
recension en lien avec les quatre profils de maintien (maintien, épuisement,
obsolescence et «double-profil ») ainsi que sur le stress au travail, l’absentéisme et le
présentéisme. Toutefois, nous présentons la recension réalisée exclusivement en lien
avec les gestionnaires. Nous exposons les banques de données sur lesquelles nous
avons réalisé nos recherches ainsi que les mots-clés utilisés. Il est à noter que
différentes permutations et combinaisons ont été effectuées. Le tableau I illustre cette
recherche.
Tableau 1
Recension des écrits en lien avec les gestionnaires
Moteurs de recherche Mots-clés
Academic Search Complete Manager (Gestionnaire)
Business Source Complete Well-being (Bien-être)
Mental Measurements Manager health (Santé des
ERIC Organization (Organisations)
MEDLINE with full text Maintenance (Maintien)
Education Search Complete Executive (Cadre)
PsycARTICLES Satisfaction
PsycINFO Work (Travail)
SocINDEX with full text Stress
Google Scholar Burnout (Épuisement)
Executive health (Santé des cadres)
Mental health (Santé mentale)
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Par ailleurs, nous avons examiné les sites de différentes chaires de recherches
et d’organismes. Nous avons vérifié notamment la Chaire en gestion de la santé et de
la sécurité au travail dans les organisations (CGSST), l’institut de recherche Robert
Sauvé en santé et en sécurité au travail (IRSST), l’Organisation mondiale de la santé
(OMS), les Recherches sur les impacts psychologiques, organisationnels et sociaux
du travail (R1POST) et le Centre de recherche et d’intervention pour le travail,
l’efficacité organisationnelle et la santé (CRITEOS). Suite à ces recherches, nous
avons constaté le peu de travaux en lien avec le maintien professionnel des
gestionnaires. Nous avons repéré des études sur le bien-être au travail de
gestionnaires, telle que celle de Morin, Archambault et Giroux (2001) portant sur la
qualité de vie au travail de cadres de la santé et des services sociaux. Cependant, la
visée de ce rapport porte sur la connaissance de la qualité de vie au travail de
gestionnaires suite aux restructurations dans le Réseau de la Santé et des Services
Sociaux au Québec. Ainsi, les auteures et auteurs ne traitent pas le sujet d’après la
même préoccupation de recherche et ils ne mentionnent pas le concept de maintien
professionnel.
Par ailleurs, nous avons trouvé un groupe de chercheures et chercheurs qui se
préoccupent de la santé des gestionnaires sous un angle différent (Quick, Cooper,
Gavin et Quick, 2008). Ils proposent un modèle, soit le Execiitive Health Mode!, qui
traite de facteurs de protection (ex bonne santé physique, gestion du stress), de
facteurs de risques liés à la santé (ex : isolement, surcharge de travail), de la santé des
cadres (physique, psychologique, éthique et spirituelle) ainsi que des conséquences de
ces facteurs (ex : vitalité, faible risque de morbidité). Bien que ce modèle soit fort
intéressant, les états et les stratégies ne sont pas analysés selon le même objectif de
recherche et le modèle de Limoges (2001) n’est pas utilisé.
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Enfm, nous avons remarqué que plusieurs recherches portent sur la santé
mentale et sur les manières de prévenir les problèmes de santé mentale au travail.
Toutefois, les sujets étudiés sont surtout les travailleuses et les travailleurs qui
n’occupent pas des postes de gestion. Par exemple, les outils de prévention, tel que le
Guide pour une démarche de prévention des problèmes de santé psychologique ait
travail (Brun, Biron et St-Hilaire, 2009), s’adressent la pratique des gestionnaires
envers leurs employés et employées. Le guide a pour but de prendre soin des
employés et employées mais ne mentionne pas comment les gestionnaires peuvent
prendre soin d’eux-mêmes également. Par conséquent, ceci nous amène à conclure
que peu de recherches ont été réalisées en tant compte de notre préoccupation de
recherche, soit d’analyser les états et les stratégies qui favorisent le maintien
professionnel de gestionnaires.
2.3 Conseillères et conseillers d’orientation et organisations
Notre objectif de recherche fait référence à des préoccupations
organisationnelles, soit le maintien en emploi d’un groupe de travailleurs et de
travailleuses. Ceci nous amène donc à préciser en quoi cette préoccupation
organisationnelle touche la profession de conseiller et de conseillère d’orientation.
D’abord, nous remarquons que les conseillers et conseillères d’orientation peuvent
s’exercer dans des champs d’expertises diversifiés. Le profil de la profession, d’après
le site de l’Ordre des conseillers et conseillères d’orientation et des psychoéducateurs
et psychoéducatrices du Québec (OCCOPPQ) à la figure 2, illustre bien ces différents
secteurs.
Répardtlon des conseillets d’orientation
selon les milieux de travail
13%
Figure 2
Répartition des conseillères et des conseillers d’orientation en 2008 (OCCOPPQ,
2008)
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Bien que les professionnels demeurent grandement actifs dans le secteur de
l’éducation (47 %), il est possible de constater que certains conseillers et conseillères
oeuvrent dans d’autres domaines. La profession a élargi son champ de compétences et
nous remarquons que 13 % des professionnels et professionnelles s’exercent
maintenant dans des cabinets-conseil et que 2 % des professionnels et
professionnelles oeuvrent dans des compagnies et des entreprises. D’ailleurs, en 2006,
un comité représentant le secteur de l’orientation dans les organisations a été créé. Ce
comité a permis la création d’un réseau d’échange et de soutien entre les conseillères
et les conseillers d’orientation oeuvrant dans ce champ de pratique. Un sondage
auprès de 244 conseillères et conseillers a permis de connaître les différentes
caractéristiques de ces personnes (OCCOPPQ, 2007). Par exemple, 50 % des
répondants et des répondantes exerçant en milieu organisationnel étaient des
consultants et des consultantes externes. De plus, le sondage démontrait que 41 %
£mpoI
—
et comuhMtre
oenImes 2%
/ 713% conipeg4iles et
entreptiet
23
d’entre eux travaillaient en milieu organisationnel depuis seulement O à 5 ans (Ibid.).
Ceci peut s’expliquer par l’intérêt grandissant pour ce champ de pratique depuis
quelques années. Puis, selon le sondage, 21 % des répondants et des répondantes
travaillaient en organisations depuis 10 à 15 ans et 19 % des répondants et des
répondantes oeuvraient depuis plus de 1 5 ans dans ce domaine (ibid.). D’autre part,
les champs de pratique les plus exercés par ces conseillers et conseillères
d’orientation étaient en lien avec la gestion de carrière, la dotation, la formation et le
perfectionnement, les transitions de carrière, de même que le développement
organisationnel (Ibid.). Ainsi, nous pouvons constater que notre place et notre
expertise, en tant que conseillers et conseillères d’orientation, suscitent de l’intérêt
croissant dans les organisations.
Par ailleurs, selon le profil des compétences générales des conseillers et
conseillères d’orientation de ]‘OCCOPPQ, nous sommes, en tant que professionnels
et professionnelles, appelés à Exercer un rôle conseil auprès d’autres acteurs
(OCCOPPQ, 2004). Cette compétence se définit par l’acte d’intervenir dans un cadre
multidisciplinaire, d’exercer un rôle de consultant et de consultante dans son milieu
(expert-conseil, agent de changement, etc.), d’assumer le leadership pour développer
et mettre en place des projets, des programmes ou des plans d’action ainsi que d’agir
comme intermédiaire entre différents acteurs et actrices (Ibid.). Les professionnelles
et les professionnels de l’orientation doivent alors acquérir des connaissances quant
aux approches de consultation et à la gestion de projets. Cette manière d’agir permet
aux conseillers et aux conseillères d’orientation de faire valoir leurs compétences en
entreprise et ainsi, de se rapprocher des divers besoins des employés et employées,
notamment en ce qui a trait à leur santé psychologique au travail. Par exemple, en
étant responsable d’un projet qui traite du maintien en emploi des travailleurs et des
travailleuses, les conseillers ou les conseillères d’orientation pourraient exercer leur
rôle conseil auprès de ces individus.
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La revue En Pratique, consacrée aux professionnels et professionnelles du
domaine, a d’ailleurs couvert un numéro spécial sur cette compétence. Selon
Villeneuve (2005), conseillère d’orientation, le rôle conseil permet de « mettre au
service de l’organisation (et de la société) notre expertise comme spécialiste de
l’orientation pour enrichir le milieu de notre vision et influencer les orientations,
décisions et pratiques entourant l’organisation et la prestation de services en
orientation », (p. 2). Ducharme (2005), conseillère d’orientation, partage également
son opinion en ajoutant « qu’en se servant de ses compétences analytiques, je crois
que le conseiller d’orientation peut poursuivre, auprès de la direction et des
partenaires, son rôle conseil, en fournissant de l’information, en démontrant les
tendances du milieu du travail et en établissant des profils de travailleurs pour des
clientèles ayant des besoins spéciaux. Il est donc dans l’intérêt du conseiller
d’orientation d’élargir sa clientèle et de s’ouvrir tant à ses collègues qu’à la direction
et aux différents partenaires. Avec ses capacités d’intervenant et de guide, il peut
également assurer la mobilisation des meilleures ressources dont il dispose, c’est-à-
dire ses collègues » (p.7).
Ceci nous amène à réaliser l’importance de se préoccuper d’enjeux tels que le
maintien professionnel, les problèmes de santé psychologique au travail et le bien-
être des travailleuses et des travailleurs dans les organisations. En exerçant notre
expertise singulière et en collaborant avec d’autres professionnelles et professionnels
compétents, nous pouvons venir en aide aux organisations. Nous pouvons agir
comme agents et agentes de changement dans ces milieux afin de faire de la
prévention et de venir en aide aux personnes vivant des difficultés au travail. C’est
également en nous impliquant davantage dans les organisations et dans des cabinets
conseil, entre autres, que nous pourrons accroître notre visibilité et démontrer notre
compétence à intervenir dans enjeux au travail.
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3. DESCRIPTION DE L’OBJET DE RECHERCHE
Il a été mentionné plus haut, dans l’état des connaissances, que peu de
recherches ont été consacrées au maintien professionnel des gestionnaires à ce jour.
Ainsi, puisque nous bénéficions d’une banque de données qui regroupe des sujets
occupant cette fonction, nous pouvons effectuer des analyses concernant la qualité de
leur maintien en emploi. Cette recherche nous permettra de connaître les états
manifestés de même que les stratégies de maintien adoptées par des gestionnaires de
la fonction publique du Québec, en nous basant sur un échantillon de la banque de
données de Lamarche (2006). L’objet de cet essai sera alors d’utiliser ce groupe de
travailleurs et de travailleuses et de procéder à la description du profil des sujets selon
leur style de maintien (maintien, épuisement, obsolescence, « double-profil »),
émanant des états et des stratégies utilisés par chacun. Suite à cette identification.
nous serons en mesure de procéder à la description des états et des stratégies de
maintien utilisés par nos sujets qui sont susceptibles de contribuer ou non à leur
maintien au travail.
Nous savons, par ailleurs, que notre recherche est basée sur un seul
échantillon. Ainsi, nous prendrons soin d’analyser les données en étant conscientes
que nous ne pourrons généraliser les résultats. Nous souhaitons cependant faire un
premier constat de la situation des sujets à l’aide des données recueillies.
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4. QUESTIONS DE RECHERCHE ET OBJECTIFS SPÉCiFIQUES
Puisque nous cherchons à connaître la qualité du maintien d’un groupe de
gestionnaires, nous avons émis une question plus générale
1) Quelle est la qualité du maintien professionnel de gestionnaires dans la
fonction publique au Québec ?
Ensuite, afin d’approfondir notre recherche, nous avons formulé deux
questions plus spécifiques
2) Quels états les gestionnaires manifestent-ils ?
3) Quelles stratégies les gestionnaires utilisent-ils ?
Pour ce faire, nous utiliserons un échantillon de sujets identifiés comme étant
«de direction », donc qui sont des gestionnaires, à partir de la banque de données de
Lamarche (2006). Nous pourrons identifier les états et les stratégies utilisés par les
sujets, selon le profil de chacun. À l’aide d’analyses appropriées, nous pourrons
également faire la description et la comparaison des profils des sujets (maintien,
épuisement, obsolescence, « double-profil »). Ceci nous donnera un aperçu de la
qualité de leur maintien en emploi.
5. PERTINENCE SCIENTIFIQUE ET SOCIALE
Nous avons remarqué précédemment que les problèmes de santé psychologie
au travail coûtent chers aux organisations. Conséquemment, il est important de
regarder de plus près la souffrance des travailleuses et des travailleurs pour les aider à
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se rétablir. Nous remarquons également que peu de recherches ont été consacrées aux
gestionnaires et à leur maintien professionnel (Leclerc et Delmas, 2006). Pourtant,
leurs postes peuvent engendrer beaucoup de stress et d’anxiété. Nous pensons alors
qu’il sera intéressant de porter une attention particulière à ces individus. En
identifiant les états et les stratégies qu’ils utilisent, il sera possible d’examiner de plus
près la manière dont ils se maintiennent ou non en emploi. De plus, nous avons
mentionné plus haut que les coûts liés à l’absentéisme et au présentéisme, entre
autres, sont très élevés et nuisent au bon rendement des entreprises. Nous espérons
donc que nos analyses amèneront une meilleure compréhension de la situation des
gestionnaires et qu’éventuel]ement, il sera possible de venir en aide à la fois aux
individus et aux organisations. Nous croyons que cette recherche permettra de faire
un premier constat de la qualité du maintien de gestionnaires de la fonction publique
au Québec et qu’elle aura une portée au niveau social et au niveau scientifique.
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DEUXIÈME CHAPITRE
CADRE THÉORIQUE
Ce chapitre porte sur le cadre théorique et est divisé en deux parties. La
première partie traite de concepts théoriques en lien avec le cadre de référence retenu,
qui est le paradigme du maintien professionnel de Limoges (2001). Ces concepts
visent une meilleure compréhension des comportements des sujets de notre
échantillon, selon leurs différents profils (maintien, épuisement, obsolescence et
«double-profil »). La deuxième partie décrit le cadre de référence retenu. Les ajouts
de Lamarche (2006) à ce paradigme ainsi que les objectifs de recherche de la
chercheure sont également exposés.
1. CONCEPTS THÉORIQUES
Afin de répondre à notre préoccupation de recherche, il est important
d’examiner plus en profondeur les quatre profils de maintien (maintien, épuisement,
obsolescence et <(double-profil»). L’analyse qui suit traite alors des auteures et des
auteurs qui se sont préoccupés des quatre profils de maintien au travail.
L’approfondissement de ces profils nous permettra de faire des liens intéressants avec
les sujets de notre échantillon lors de l’interprétation des résultats, au chapitre 4. Nous
poun-ons également comparer nos sujets aux descriptions théoriques de leurs profils
respectifs afin de vérifier s’ils correspondent aux différentes caractéristiques de ceux
ci.
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1.1 Maintien
Limoges (2001, 2002, 2004) traite du maintien professionnel dans plusieurs
écrits. Par conséquent, puisque le paradigme du maintien professionnel de cet auteur
a été retenu dans notre recherche, nous le décrivons plus précisément dans le cadre
conceptuel. Dans l’analyse documentaire qui suit, nous présentons plutôt différents
auteurs et auteures qui font mention du maintien professionnel. Ces descriptions
théoriques nous permettent également de faire l’état des connaissances sur les
stratégies utilisées pour le profil de maintien.
1.1.1 Super
Le maintien en lien avec la vie au travail aurait été abordé en premier par
Super en 1957, selon Caron (1 999) et Lamarche (2006). La théorie développementale
de Super propose que:
[...]le développement de carrière est un processus continu qui va de Fenfance
jusqu’à la vieillesse, dont le déroulement est généralement ordonné et
prévisible. Ce processus est dynamique, car il résulte de l’interaction entre les
connaissances de l’individu et les demandes de la culture, ce qui en fait
également un processus psychosocial. Au cours de ce processus, qui est
marqué des stades et des sous-stades, l’individu doit accomplir un certain
nombre de tâches [...]. L’exécution de ces tâches et la façon dont il s’en
acquitte montrent sa maturité vocationnelle, qui est essentielle au choix et à
l’adaptation vocationnelle (Bujold et Gingras, 2000, p.105)
Selon cette théorie, il y aurait cinq stades vocationnels, soit les stades de
croissance, d’exploration, d’établissement, de maintien et de déclin. Les stades
devraient se développer de manière continue, mais l’auteur précise qu’une difficulté
non résolue à un stade peut avoir des répercussions à un stade ultérieur. Ainsi, les
caractéristiques personnelles et la situation socio-économique exercent une influence
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au cours de l’adolescence et après l’entrée sur le marché du travail. De plus, comme
le mentionne Super et ses collaborateurs (1996, dans Bujold et Gingras, 2000), les
stades et les tâches développementales ont été conçus au milieu du vingtième siècle.
Cela dit, dans la révision de son modèle (Super, 1984, 1985, 1990, 1994), l’auteur
précise que les âges associés aux stades de développement varient en fonction des
individus. Son modèle fait également mention de cycles de la vie, formés de
maxicycles, qui correspondent au passage d’un stade principal à l’autre et qui
nécessitent une transition ou un recyclage. À chaque transition, il y a une possibilité
de croissance, d’exploration et d’établissement. Ainsi, bien que le stade de maintien
cible les gens entre 45 ans et 64 ans, un adolescent ou une adolescente peut vivre une
tâche de maintien, en vérifiant la pertinence de son choix professionnel souhaité, par
exemple. Super indique alors que son modèle doit être utilisé en considérant
l’évolution des personnes et des contextes (Bujold et Gingras, 2000).
Puisque notre préoccupation de recherche est le maintien au travail des
gestionnaires, nous allons considérer davantage le quatrième stade, qui est celui du
maintien. Selon Super, ce stade se déroulerait entre 45 ans et 64 ans. La
préoccupation majeure de l’individu à ce stade est de maintenir sa position par
rapport à la compétition que peuvent livrer les autres travailleurs et travailleuses, ainsi
que celle des débutants et débutantes dans son domaine d’activité. À ce stade, certains
individus vivent une période de stagnation tandis que d’autres veulent se
perfectionner et innover avant de vivre un ralentissement. Il est également possible de
remarquer qu’à cette étape, les individus se demandent s’ils veulent continuer à
travailler dans le même domaine ou s’ils veulent recommencer des processus
d’exploration et d’établissement. Dans le cas où un individu déciderait de conserver
son emploi, deux tâches sont proposées, soit de se maintenir à jour dans ses
compétences et ses connaissances, ainsi que d’innover dans son domaine, en relevant
de nouveaux défis, si possible (Super, 1996, dans Bujold et Gingras, 2000).
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Par ailleurs, Williams et Savickas (1990), qui ont mené une recherche auprès
de 380 travailleuses et travailleurs âgés entre 35 et 64 ans, ont voulu savoir si les
tâches associées au stade de maintien étaient toujours une préoccupation de cette
population. De plus, en se basant sur les travaux de Murphy et Burck (1976, dans
Williams et Savickas, 1990), ils ont voulu examiner la pertinence d’ajouter un
nouveau stade de développement qui se situerait entre 35 et 44 ans. Leur recherche
visait également à vérifier si les tâches de maintien indiquées par Super avaient bel et
bien un rapport avec l’âge.
Suite à cette étude, il est possible de constater que les tâches de maintien sont
encore valables aujourd’hui, mais que d’autres préoccupations viennent s’ajouter. Les
sujets avaient de nouvelles préoccupations telles que leurs directions et leurs buts à
venir ainsi qu’un intérêt pour la formation continue, les aidant par le fait même à
contrer l’obsolescence. Les auteurs ont également validé la pertinence d’un sixième
stade, le renouveau, pour les personnes âgées entre 35 et 44 ans, qui se situerait entre
les stades d’établissment et de maintien. Le stade de renouveau serait une période de
remise en question de soi. Enfin, à la lumière des résultats de leur étude, ils ont
remarqué que les tâches ne seraient pas liées à l’âge ou à la maturité d’une personne,
mais plutôt à l’adaptation. Ainsi, les travailleuses et les travailleurs réussiraient à se
maintenir au travail grâce à leur capacité d’adaptation au changement.
1.1.2 G,ne/ch
Selon Gmelch (1983), le maintien n’est pas statique. Les travailleuses et les
travailleurs connaissent des périodes de maintien, d’épuisement et d’obsolescence ou
de «riistout », dépendamment du cycle de la journée, du mois ou même de l’année.
Par exemple, une personne pourrait débuter une journée de manière détendue et
gravir la courbe de stress au fur et à mesure que la journée progresse. Vers seize
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heures, elle pourrait vivre une période d’épuisement. Cependant, comme le
mentionne l’auteur, cette période d’épuisement pourrait se faire brève, car la personne
est susceptible de récupérer à son retour à la maison. Ainsi, la zone de stimulation
optimale peut et doit varier selon les individus. La façon d’y parvenir est de savoir où
l’on se situe sur la courbe du stress lorsque l’on a un rendement optimal et de trouver
des moyens pour rester dans cette position le plus longtemps possible (Swent et
Gmelch, 1977, dans Gmelch, 1983). La figure 3 illustre cette idée.
Le maintien professionnel stress-performance (Gmelch)
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Courbe de stress et de performance (Grnelch, 1983, dans Limoges, 2001)
En ce qui a trait aux stratégies de maintien, Gmelch (1983) énumère quelques
moyens à privilégier pour y arriver. La première stratégie est d’établir et de mettre à
jour ses objectifs. Cette méthode permet de maintenir un bon rendement au travail
ainsi que d’être satisfait professionnellement. Il est important, selon l’auteur, de
reconnaître que les objectifs et les buts changent avec le temps, selon les différentes
périodes de la vie. Ainsi, les réviser continuellement permet d’établir une ligne
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directrice et de faire diminuer le niveau de stress. Ensuite, une autre stratégie
proposée est d’avoir du contrôle sur son travail. Le stress devient envahissant
lorsqu’un individu n’a pas ce contrôle, car il peut alors se sentir manipulé ou
impuissant. Certaines techniques (par exemple, faire une liste des tâches à réaliser,
filtrer les appels téléphoniques et fermer sa porte, lorsque nécessaire) permettent
d’avoir plus de contrôle au travail et par le fait même, de faire diminuer son niveau de
stress.
Une troisième stratégie, selon Gmelch (1983), est de maintenir une bonne
santé globale et d’adopter de saines habitudes alimentaires. Le maintien d’une santé
physique et psychologique permet d’atteindre un haut niveau de performance. Ainsi,
la bonne nutrition, la relaxation, la responsabilité de soi face à sa santé et son bien-
être permettent de maintenir une attitude plus positive vis-à-vis du stress. Finalement,
la dernière stratégie proposée est de connaître son niveau de stress tolérable. La
manière la plus efficace d’atteindre un niveau de rendement optimal est de
reconnaître lorsque l’on vit trop de stress ou trop peu. Selon l’auteur (Ibid.), ce ne
sont pas les milles mais le millage qui affecte la performance. Il est donc préférable
de connaître la vitesse à laquelle un individu obtient un bon rendement, plutôt que
d’aller trop rapidement ou trop lentement. Enfin, il est important d’écouter les
premiers signaux de son corps lorsque quelque chose ne fonctionne pas. De cette
façon, il est possible de prévenir l’épuisement et l’obsolescence.
1.2 Épuisement professionnel
Le syndrome d’épuisement professionnel, traduction du terme anglais
burnout, constitue un « syndrome de détresse psychologique intense lié au travail »
(Chevrier et Renon-Chevrier, 2004, p.39), ou plus spécifiquement lié à des facteurs
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de stress chroniques au travail (Maslach, Schaufeli et Leiter, 2001). Trois dimensions
principales seraient au coeur du syndrome (Ibid.):
- La fatigue émotionnelle (exhaustion) chronique : le sentiment d’être épuisé et
vidé de ses ressources, tant physiques qu’émotionnelles.
- le cynisme (ou dépersonnalisation) : caractérisé par un comportement négatif
et un détachement émotionnel excessif par rapport à différents aspects de son
travail.
- l’efficacité réduite : le sentiment d’incompétence ainsi que le manque de
réalisations et de productivité au travail. Il représente l’aspect auto-évaluatif
du trouble.
Il est important de distinguer l’épuisement professionnel de la dépression, et
ce même si ces deux conditions partagent une symptomatologie semblable. Selon
Maslach et al. (2001), la principale différence résiderait dans le fait que l’épuisement
professionnel est spécifique au contexte professionnel. La personne expliquerait ainsi
son état par des facteurs directement reliés à son travail, tandis que la dépression
envahit toute la vie de la personne de façon plutôt indifférenciée. De plus, étant donné
que l’épuisement professionnel n’est pas encore officiellement reconnu comme un
« trouble mental » dans le DSM-JV (Brun, 2003), le diagnostic présentement utilisé
est celui de «Trouble d’adaptation non spécifié» (Chevrier et Renon-Chevrier, 2004).
D’autre part, l’épuisement professionnel peut également être défini comme un
état d’épuisement physique, émotionnel et mental face à un engagement à long terme
dans une situation demandante au travail. L’épuisement émotionnel fait référence au
sentiment d’être très émotif et drainé par les autres (Schaufeli et Greenglass, 2001).
Lorsqu’une personne est brûlée, elle souffre de « fatigue ou de frustration aigu
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causée par sa dévotion envers une cause, un mode de vie ou une relation qui n’a pas
produit la récompense attendue » (Freudenberger, 1987, p.30) L’auteur décrit
différents sentiments et comportements que peuvent vivre ces personnes, dont
l’extrême fatigue, l’indifférence, l’ennui et le cynisme, l’impatience et l’irritabilité
croissante, le sentiment de toute-puissance, la suspicion de n’être pas apprécié, la
paranoïa, la désorientation, les troubles somatiques, la dépression et la négation des
sentiments (Ibid.). Parmi les symptômes physiques, on retrouve l’insomnie, les maux
de tête, les problèmes digestifs, l’hypertension artérielle et l’anxiété (Lafleur, 1999).
Par rapport au développement de ce trouble, deux principales théories sont
proposées. La première postule que ce sont les meilleurs travailleurs et travailleuses,
les plus idéalistes, qui sont susceptibles de vivre de l’épuisement. La deuxième
prétend que c’est plutôt l’exposition à long terme de stress chronique au travail qui
serait à l’origine de ce trouble (Maslach, Schaufeli et Leiter, 2001). En ce qui a trait
aux caractéristiques des individus vivant « l’incendie interne », Freudenberger (1987)
mentionne que ce sont des hommes et des femmes dynamiques qui ont des aptitudes
de leader et de nombreux objectifs à atteindre. Ces individus sont souvent associés à
la personnalité de type A, caractérisée par une forte tendance à la compétition (Brun,
2003). Ils sont excessivement doués, productifs et performants en plus d’être
extrêmement ambitieux et perfectionnistes (Ibid.). De plus, ils sont généralement
revêches, critiques, colériques, inflexibles et peu enclins aux suggestions
(Freudenberger, 1987 ; Brun, 2003). Ils éprouvent de la difficulté à décrocher du
travail et se sentent coupables lorsqu’ils se reposent. La majorité d’entre eux
travaillent énergiquement pour atteindre leurs buts, qui sont souvent trop élevés. Ces
hommes et ces femmes sont habituellement des leaders qui n’ont pas voulu admettre
leurs limites et qui se sont brûlés à force de trop exiger d’eux-mêmes. Ils avaient de
grands espoirs au départ et n’ont pas voulu faire de compromis (Freudenberger,
1987).
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Moley (1983), repris dans l’ouvrage de Limoges (2001), résume six
caractéristiques propres à cette personne type
- une obsession avec soi-même ;
-
- une obsession avec les forces extérieures
- un besoin de contrôle total
- une peur du changement
- un besoin constant de stimulation
- des attentes irréalistes.
D’après Lafleur (1999), trois pièges guettent les personnes à risque
d’épuisement professionnel. Le premier est d’attendre que le coupable (employeur,
collègue, système, etc.) change. La deuxième consiste à penser que le surplus de
travail n’est que temporaire. Le troisième piège est de croire que de toute façon, on
n’a pas le choix d’être à la hauteur ou non de ce qu’on croit devoir faire.
Malheureusement, plus une personne continue à fonctionner de la sorte, plus elle
s’épuise. Elle risque notamment de ne plus percevoir le travail de la même manière,
de trouver les gens ennuyeux, de ne plus croire que les causes valent la peine d’être
défendues et de ne plus vouloir assister aux réunions (Freudenberger, 1987). Par
ailleurs, certains facteurs peuvent influencer (positivement ou négativement)
l’épuisement chez ces individus. Schaufeli et Greenglass (2001) en nomment
quelques-uns, dont le conflit de rôles, le conflit travail-famille, prendre des vacances,
le soutien auprès des employés et employées, la surcharge de travail et le stress au
travail.
Afin de prévenir I’ épuisement professionnel, Gmelch (1983) propose
différentes stratégies à adopter. La première est d’éviter le contact incessant avec les
gens. C’est-à-dire que dans la vie des gens épuisés, il y a souvent trop de personnes,
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qui occupent une trop grande portion de leur temps. Être constamment en contact
avec des gens durant la journée peut devenir très demandant. Ainsi, l’auteur propose
d’allouer des périodes dans la journée oii la personne pourra être seule pour lire ou
écrire dans la tranquillité, par exemple. Une autre stratégie proposée est de connaître
le degré de stress impliqué dans son emploi. Être conscient des défis, des demandes et
du temps à consacrer au travail permet à l’individu d’être mieux préparé pour faire
face aux difficultés. Ensuite, une troisième stratégie est d’apprendre à dire non. Selon
l’auteur (Ibid.), assumer ses droits personnels de manière juste et assertive permet de
ne pas accepter trop de demandes à la fois. La quatrième stratégie proposée est de
déléguer les responsabilités. Ceci permet à l’individu de ne pas se brûler au travail,
tout en permettant à d’autres personnes d’assumer des responsabilités et de
s’accomplir. Enfin, la dernière stratégie est de diviser les gros projets en plus petites
parties. En considérant les parties séparément, il est plus facile de les réaliser et
d’allouer du temps à son horaire pour les compléter.
1.3 Obsolescence
L’obsolescence est un concept qui n’a pas encore fait l’unanimité auprès des
auteures et des auteurs. Cependant, ils s’accordent pour dire que l’obsolescence peut
être expliquée par deux principaux éléments, soit la motivation et la mise à jour des
connaissances. L’obsolescence est également caractérisée par un désinvestissement
progressif de l’individu au travail. Une personne obsolète est susceptible de
manifester des signes tels que le laisser-aller, l’abus de pauses, la stagnation,
l’absentéisme, la démotivation, le déphasage et la routine (Limoges, 2001). Elle se
situe dans une zone de sous-stimulation choisie ou imposée, sur une trop longue
période de temps, qui ne lui apporte plus de variété, de défi ou d’excitation.
Conséquemment, elle s’ennuie, elle est fatiguée, frustrée et insatisfaite au travail
(Gmelch, 1983, dans Limoges, 2001). Les tâches qui lui sont assignées sont
également en dessous de ses capacités. Elle ne se tient plus à jour dans ses
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connaissances et ses compétences, ce qui fait en sorte qu’elle n’est plus adéquate pour
maintenir une performance optimale.
Selon Bracker et Pearson (1986, dans Limoges, 2001), des symptômes
comportementaux et professionnels seraient identifiables chez une personne obsolète.
Parmi les symptômes comportementaux, on retrouve la tension, la frustration, les
conflits, les comportements défensifs, le pessimisme et la perte graduelle de son
moral. En ce qui a trait aux symptômes professionnels, il y a l’incapacité à fournir des
réponses et des suggestions créatives, la perte graduelle de sa performance au travail
et le manque de désir de croissance. Des causes situationnelles, comme
l’augmentation et le roulement du personnel, les coûts salariaux plus élevés,
l’accroissement de la concurrence et les limitations d’opportunités d’avancement et
de croissance peuvent également mener à l’obsolescence (Kaufrnan, 1974).
D’après Miller, dans Limoges (2001), des indicatifs observables sont présents
chez un individu obsolète. Il y aurait obsolescence lorsqu’un individu néglige de
changer dans un environnement changeant, ce qui amène l’auteur à identifier sept
symptômes possibles
- la détérioration dans le temps du savoir appris
- la perte d’une compétence due à sa non-utilisation;
- la négligence d’acquérir de nouveaux savoirs;
- le déclin des énergies et de la motivation
- la négligence de s’adapter aux changements
- la baisse de pertinence d’une spécialité fonctionnelle
- le peu d’approbation de la part des organisations.
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Par ailleurs, Kaufman (1974) mentionne que malgré les divergences liées à la
définition de l’obsolescence, il est possible de convenir que l’obsolescence apparaît
lorsqu’un individu a une carence au niveau des nouvelles connaissances et des
habiletés. Puisqu’il y est commun qu’un employé ou qu’une employée ne soit pas
toujours à l’affût de nouvelles connaissances de manière constante, il y a donc
différents niveaux d’obsolescence (Ibid.). Afin de détecter les personnes à risques,
certains facteurs peuvent être étudiés. D’abord, il y a l’inefficacité, caractérisée par un
manque de sensibilisation de la personne quant aux connaissances actuelles (Ibid.).
Puis, il y a les facteurs liés aux rôles professionnels. Lorsqu’un individu manque de
connaissances et d’habiletés nécessaires pour bien réussir dans son emploi, il devient
obsolète. L’auteur qualifie ce phénomène d’obsolescence dans l’affectation des
tâches (job assignment obsolescence) (Ibid.). Puis, lorsqu’une personne ne se tient
pas à jour par rapport aux nouveaux développements dans son domaine, on parle
d ‘obsolescence professionnelle (proJssionnal obsolescence).
Gmelch (1983) propose des stratégies pour vaincre l’obsolescence ou le
«ruslout ». La première consiste à être alerte, en participant à des activités qui ne
sont pas en lien avec son travail, pour favoriser une meilleure estime de soi et un
sentiment de compétence. Une autre stratégie est de prendre des risques afin de se
mettre au défi. Selon l’auteur, il ne faut pas craindre les échecs à l’occasion, puisque
la croissance et la productivité découlent des risques qu’une personne prend. La
troisième stratégie proposée est d’éviter l’isolement. Sous la contrainte, certains
individus se retirent des interactions sociales avec les collègues, les amis et amies et
la famille. Puisque cet isolement peut mener à la dépression, la communication est
nécessaire pour contrer ces problèmes.
Ensuite, la quatrième stratégie de Gmelch (1983) est de tendre vers la réussite.
La relation entre le stress et la réussite est très importante. Les gens ne sont pas
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motivés si leurs objectifs sont soit inaccessibles ou trop faciles. Selon l’auteur, la
motivation est à son meilleure lorsqu’il y a 50 % de probabilité de réussite, ce qui
garde constamment la personne en action pour atteindre son but (Ibid.). Finalement,
la dernière stratégie est de surmonter l’obsolescence. Une de plus grandes peurs des
travailleurs et des travailleuses est celle de devenir obsolète ou désuet dans ses
connaissances. Ainsi, il faut profiter des possibilités de perfectionnement pour
s’assurer d’ètre à jour constamment dans son domaine d’expertise.
1.4 Présentéisme (« double-profil 1»)
Plus tôt, nous avions parlé de l’absentéisme comme étant une conséquence du
stress au travail. Cependant, des chercheurs et chercheures remarquent de plus en plus
que l’absentéisme ne représente que la pointe de l’iceberg des conséquences du stress
au travail. En effet, il est indiqué que 2 % à 3 % des travailleuses et des travailleurs
s’absentent du travail pour des problèmes d’ordre psychologique, tandis que 40 % des
individus restent au travail, malgré le fait qu’ils présentent des signes de détresse
psychologique élevée (Brun, Biron, Martel et Ivers, 2003). Cela dit, les gens qui sont
présents au travail ne sont pas toujours pleinement productifs et leurs rendements
peuvent connaître une baisse importante.
D’après l’Office québécois de la langue française (2006), le présentéisme est
un «phénomène selon lequel les salariés sont présents à leur poste de travail de façon
assidue, peu importe leur état de santé ». Cohen (2007) ajoute que le présentéisme est
Suite aux analyses de Larnarche (2006), l’auteure mentionne que le phénomène du présenléisme
s’apparente â l’obsolescence par son caractère apathique et au biim-in par son caractère de négation.
Ainsi, le style « double-profil n semble comprendre des caractéristiques liées au présentéisme, comme
le fait d’utiliser des stratégies de non-maintien. Elle mentionne toutefois que cette supposition devrait
être approfondie.
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l’acte de faire présence sans s’investir. Il dit même que c’est une « approche
minimaliste qui consiste à faire juste ce qu’il faut pour ne pas être accusé d’être un
tire-au-flanc » (Cohen, 2007, p. 58). Selon le chercheur, le présentéisme prendrait
forme lorsqu’une personne se sent démotivée face à son travail. La démotivation peut
venir de différentes sources comme la déception par rapport à son supérieur ou sa
supérieure, les conditions de travail, les valeurs de l’entreprise qui ne correspondent
pas aux siennes, les phénomènes politiques ou une mauvaise ambiance au travail.
Cohen (Ibid.) souligne alors l’importance de sensibiliser les leaders à inspirer ses
employés et employées à respecter des valeurs porteuses de sens pour eux dans le but
de prévenir la démotivation.
Si Cohen (Ibid.) considère le présentéisme comme une conséquence à la
démotivation, Hemp (2004) le voit plutôt sous la forme de problèmes de santé. Parmi
les causes du présentéisme, ce dernier évoque les problèmes de santé tels que les
allergies saisonnières, les maux de dos, les migraines, l’arthrite et la dépression.
Selon Hemp (Ibid.). certains individus décideraient d’aller au travail malgré les
symptômes d’allergie sévères, par exemple, par peur de perdre leur emploi. L’Office
québécois de la langue française (2006) appuie également cette idée en expliquant
que les salariés et salariées souffrent d’insécurité depuis les restructurations
d’entreprises et les nombreux licenciements qui s’en sont suivis. Les travailleuses et
les travailleurs se rendraient alors au travail même s’ils sont malades afin de raffermir
leur position dans l’entreprise. Ainsi, la source de leur baisse de productivité ne
découlerait pas nécessairement d’un manque de motivation.
Par ailleurs, Hemp (2004) mentionne qu’il est plus facile de prendre
connaissance d’un employé ou d’une employée qui ne va pas bien lorsqu’il prend un
congé de maladie et donc, qu’il s’absente du travail. Le présentéisme n’est
malheureusement pas toujours perceptible, car à certains moments, il n’y a pas de
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signes extérieurs apparents. De plus, bien qu’il soit difficile de mesurer les coûts liés
au présentéisme, il est possible d’avoir des indicateurs dans le cas où un employé ou
une employée est au travail et qu’il ou elle voit sa performance réduire en raison d’un
problème de santé psychologique au travail. Le premier indicateur est l’accroissement
des erreurs (Brun et Lamarche, 2006). On parie d’erreurs lorsque l’employée ou
l’employé est présent au travail mais qu’il est moins performant et attentif, étant donc
plus susceptible de faire des erreurs. Le deuxième indicateur est la réduction de la
qualité de la production. L’employée ou l’employé est présent, mais sa performance
et la qualité de son travail ne sont plus aussi bonnes.
D’autre part, Hemp (2004) propose différentes étapes pour éviter le
présentéisme. La première serait de sensibiliser les travailleuses et les travailleurs
ainsi que les dirigeantes et les dirigeants des entreprises aux problèmes de santé des
individus. Un programme pourrait être mis sur pied pour diagnostiquer adéqu?tement
les maux des employés et employées ainsi que pour les éduquer à prendre soin de leur
santé (activité physique, nutrition, par exemple). Ensuite, il faudrait mettre l’emphase
sur la prise adéquate de médicaments ou l’importance d’aller consulter un
professionnel ou une professionnelle de la relation d’aide en cas de dépression, par
exemple. Hemp (2004) ajoute qu’investir dans l’amélioration de la santé des
employés et employées est plus bénéfique que d’investir dans des formations. Hemp,
citant Adam Smith dans Wea/ih of Nations, termine en disant que la productivité et
les profils chutent davantage lorsque les travailleurs et les travailleuses sont
fréquemment malades, comparativement à lorsqu’ils sont généralement en bonne
santé. Bien que cette affirmation soit des plus logiques, la santé physique et
psychologique des employés et employées n’est malheureusement pas toujours la
principale préoccupation des organisations.
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2. CADRE DE RÉFÉRENCE
2.1 Paradigme du maintien professionnel (Limoges)
Le paradigme du maintien professionnel de Limoges (2001) a retenu notre
attention, car selon notre objectif de recherche, cette approche permet aux
travailleuses et travailleurs de se maintenir sainement au travail et conséquemment,
selon l’auteur, d’éviter l’obsolescence et l’épuisement. Nous allons donc présenter la
structure théorique de ce modèle, tel que conçu par l’auteur.
Selon Limoges (2001), inspiré de Gmelch (1983) et de Caron (1999), le
maintien professionnel se situerait à mi-chemin sur un continuum entre
l’obsolescence et l’épuisement professionnel. Le maintien professionnel est alors un
ensemble de stratégies et d’états permettant aux travailleuses et aux travailleurs
d’éviter les deux extrêmes (obsolescence et épuisement). Ces deux extrêmes mènent
au lâcher-prise non choisi et parfois inconscient, qui dans le premier cas, se fait de
manière assez rapide et dans le second cas, plutôt lentement. On parle alors de lâcher-
prise et de tenir-prise, qui sont les deux pôles sur un axe horizontal. Ces deux pôles
sont antimoniques, selon Limoges (2001), indiquant que l’on ne peut pleinement tenir
et pleinement lâcher-prise à la fois. La zone intermédiaire constituerait donc le
maintien, avec un léger penchant vers le tenir-prise puisque comme l’explique
l’auteur, il y aurait plusieurs tenir-prises pour un lâcher-prise. Malgré son apparence
statique, le maintien est en processus dynamique, oscillant constamment entre le
lâcher-prise et le tenir-prise, situant le paradigme dans un modèle interactionniste où
la dynamique Individu-Environnement est en cause.
Par ailleurs, Limoges (2001) dénonce les coûts économiques et
psychologiques liés au lâcher-prise précoce, qui s’avère de plus en plus fréquent dans
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notre société de «prêt à jeter» et de «non-permanence ». Malgré le fait qu’il n’est
pas possible de mesurer les coûts directs qu’implique le décrochage, comme le
décrochage scolaire, professionnel ou affectif, l’auteur stipule qu’il y a des pertes
d’occasions d’apprentissage, de maturation et de contrôle progressif de soi lorsqu’un
individu quitte prématurément un domaine. Néanmoins, Limoges, tout comme
Boutinet (2001, dans Doyon, Lamarche et Limoges, 2002), mentionne que le tenir-
prise excessif et obstiné, à l’opposé, n’est pas souhaitable car la personne se brûle,
s’use et se rend malade psychologiquement et physiquement. Le maintien se situerait
donc dans l’espace de qualité entre ces deux extrêmes. Pour ce faire, la personne doit
s’investir afin d’être suffisamment stimulée pour se maintenir en emploi, sans en faire
trop, pour ne pas y laisser sa peau ou pour ne pas perdre son âme (Limoges, 2004). La
figue 4 illustre le paradigme.
Conséquemment, le maintien est possible lorsqu’il y a un équilibre constant
entre ce que l’on reçoit et que l’on donne de la part de l’individu et de
l’environnement. L’équilibre est parfait, ce qui fait en sorte que les flèches sont de la
même longueur (Figure 5).
Figure 4
Entre le lâcher-prise et le tenir-prise, le maintien (Limoges, 2001)
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Figure 5
Individu et Environnement en équilibre- le maintien (Limoges, 2001)
Dans le cas où l’individu donne significativement plus à son environnement
qu’il n’en reçoit, l’interaction entre les deux sera différente. Un déséquilibre de ce
genre peut être causé par l’individu lui-même, qui cherche constamment
l’appréciation des autres ou qui est en quête obsessive de dépassement. Les causes
peuvent également venir de l’environnement, qui ne reconnaît pas suffisamment
l’individu ou qui n’est pas capable de le satisfaire. Par exemple, les tâches données
par l’environnement pourraient être en deçà du potentiel de l’individu. Puisque la
personne donne plus à son environnement qu’elle n’en reçoit, elle s’épuisera et se
brûlera au travail. Selon Caron (1999), la personne s’investira beaucoup dans les
ajouts de stratégies du tenir-prise, ce qui la mènera éventuellement vers l’épuisement
professionnel (Figure 6).
I E
Figure 6
Individu et Environnement en déséquilibre- épuisement (Limoges, 2001)
Au contraire, lorsqu’un individu reçoit plus de son environnement qu’il n’en
donne, il y a un déséquilibre au niveau de la dynamique. Ceci peut être causé par
l’individu, qui a une baisse de motivation par rapport à son travail et qui n’a plus de
projet, par exemple. L’environnement peut également démontrer un manque
d’empathie ou d’encadrement envers la personne. Lorsque cette dynamique se
poursuit, la personne peut manifester des signes d’obsolescence (Figure 7).
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Figure 7
Individu et Environnement en déséquilibre- obsolescence (Limoges, 2001)
Par ailleurs, toujours selon le modèle de Limoges, le maintien serait un enjeu
majeur à au moins trois périodes de la vie professionnelle (Doyon, Lamarche,
Limoges, 2002 ; Limoges, 2004)
En début de carrière la personne doit s’acculturer au monde du travail et à
son premier emploi. C’est une période pour prendre des risques et se donner le
droit à l’erreur.
Au mi-temps de la carrière : la personne vit une sécurité d’emploi, elle a fait
ses preuves, mais a l’impression d’avoir fait et refait le «tour du jardin ». Il y
a des risques de stagnation, de routine et d’obsolescence. La personne peut
décider de s’asseoir sur ses acquis ou de faire des modifications significatives
et s’ouvrir vers la croissance.
À la dernière décennie de carrière : le souffle vocationnel se fait plus court et
la personne conçoit une retraite idéalisée. La personne doit aussi assurer la
continuité et la relève en se préparant à léguer son héritage vocationnel.
Puisque l’espérance de vie augmente dans notre société, le maintien peut se
prolonger un temps. Certaines personnes continuent à travailler car elles ont
encore des personnes à charge ou parce qu’elles se sentent actives
professionnellement.
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2.2 Paradigme du maintien professionnel révisé par Lamarche
La recherche de Larnarche (2006) a pris appui sur le paradigme du maintien
professionnel de Limoges (2001) lors de la conception et de la validation de
l’instrument psychornétrique du QGMT (Questionnaire de la gestion du maintien au
travail). Comme il a été mentionné plus haut, Limoges (2001) suppose que le
maintien se situe au centre d’un continuum bipolaire, entre les deux extrémités
obsolescence et épuisement. Cependant, contrairement au paradigme voulant qu’il y
ait une relation d’opposition entre l’obsolescence et l’épuisement professionnel, les
recherches de Lamarche (2006) n’ont pu confirmer cette tendance. En effet, selon les
analyses de corrélation, il semblerait qu’il y ait un lien positif d’intensité modérée
entre l’obsolescence et l’épuisement (r 0,37). Cela dit, elle n’a pas pu conclure que
ces deux états s’opposent, même s’ils ne se confondent pas en tout point non plus. Le
lien entre l’obsolescence et l’épuisement vient donc infirmer l’hypothèse de Limoges
(2001). 11 faut plutôt les considérer comme étant associées à des profils de non-
maintien sans pour autant être des profils qui s’opposent. Compte tenu de ces
résultats. Lamarche (2006) a proposé deux échelles pour mesurer la qualité de la
gestion du maintien au travail, soit l’échelle de non-maintien (épuisement.
obsolescence et «double-profil») et l’échelle de maintien. L’instrument, tel que
conçu par la chercheure (ibid.), permet de différencier les individus en maintien et en
non-maintien en leur associant des états et des stratégies propres à chacun des profils.
Nous retiendrons donc ces nouveaux ajouts au paradigme de Limoges (2001).
2.3 Objectifs de recherche de Lamarche
Puisque nous utiliserons la banque de données de Lamarche (2006), il importe
de préciser quels étaient les objectifs de sa recherche et de décrire le questionnaire
qu’elle a conçu. Ces précisions permettront de comprendre par la suite notre intérêt à
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travailler à partir des doimées de la chercheure. D’abord, la chercheure a voulu
construire et valider un instrument psychométrique visant à évaluer le maintien
professionnel à partir d’une banque d’items créée par Limoges et Caron (2001). Cette
banque d’items était composée de 129 items pouvant évaluer le maintien,
l’obsolescence et l’épuisement et devait constituer le Questionnaire de la gestion de
vie au travail (QGVT). Ce questionnaire prenait également appui sur le paradigme du
maintien professionnel de Limoges (2001). Lors de cette première version, Limoges
et Caron (2001) ont voulu que l’instrument contribue à identifier certaines
caractéristiques typiques aux profils de maintien, d’épuisement et d’obsolescence.
Pour procéder à la validation de l’instrument (QGVT) Lamarche (2006) a
vérifié la validité conceptuelle du modèle sous-jacent au QGVT, la cohérence interne
et la validité concomitante de l’instrument à l’étude. Les analyses sur le plan
conceptuel ont d’abord permis d’identifier qu’il existait une relation entre
l’obsolescence et l’épuisement, infirmant ainsi la proposition de Limoges (2001) à
l’effet que ces deux profils s’opposent. Ensuite, les analyses de cohérence interne ont
démontré que l’instrument est hautement fidèle. Les détails de ces analyses seront
présentés au chapitre de la méthodologie. Par conséquent, cet instrument a permis de
diagnostiquer les sujets de l’échantillon de Lamarche (2006), à savoir s’ils se situaient
dans le profil de maintien, d’épuisement, d’obsolescence ou de «double-profil» à
partir de mesures externes psychométriquement valides (validité concomitante).
Ainsi, pour évaluer la qualité du maintien avec le QGVT, il s’agit de faire la
combinaison d’états et de stratégies en fonction des résultats au questionnaire. L’outil
permet de coimaître les 4 profils de maintien et tout autre état non qualifié, qui résulte
d’une combinaison entre les facteurs. Il est à préciser que suite aux recherches de
Lamarche (2006), le QGVT a changé d’appellation pour le QGMT (Questionnaire de
la gestion du maintien au travail), car l’outil permet davantage d’identifier la gestion
du maintien au travail que la qualité de vie au travail.
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TROISIÈME CHAPITRE
MÉTHODOLOGIE
Ce chapitre porte sur la méthodologie de recherche. La première partie traite
du devis de recherche. La deuxième partie décrit les échantillons, dont l’échantillon
de Lamarche (Ibid.) et l’échantillon spécifique lié aux gestionnaires. La troisième
partie décrit l’outil de recherche, qui est le Questionnaire de la gestion du maintien au
travail (QGMT), en mentionnant les valeurs métriques de l’instrument, de même que
les facteurs qui le composent. Finalement, la quatrième partie fait référence aux
traitements de données.
I. DEVIS DE RECHERCHE
Comme nous l’avons mentionné précédemment, nous nous basons sur une
banque de données prédéterminée, soit celle de Lamarche (2006), qui sera analysée
selon notre objectif de recherche. Cet objectif est de connaître la qualité du maintien
en emploi de gestionnaires de la fonction publique du Québec. Pour ce faire, nous
procéderons à la description des différents profils de nos sujets (maintien,
épuisement, obsolescence et «double-profil»), en identifiant les états et les stratégies
utilisés dans chaque profil. Cet essai se veut alors quantitatif avec un devis de
recherche descriptif. Selon Fortin (2006), « les études descriptives visent à
comprendre des phénomènes vécus par des personnes, à catégoriser une population
ou à conceptualiser une situation » (p. 176). Cette manière de procéder est idéale
lorsque l’on cherche à décrire un phénomène qui est encore mal connu, qui dans notre
cas, est le maintien professionnel de gestionnaires (Ibid.). Nous pourrons alors
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dégager les caractéristiques des sujets de notre échantillon (caractéristiques
sociodérnographiques, états, stratégies, profils) de par nos analyses quantitatives.
2. ÉCHANTILLON
Nous basons notre recherche sur un échantillon de gestionnaires tiré de la
banque de données de Lamarche (2006). Ainsi, dans un premier temps, nous allons
décrire l’échantillon de la chercheure. Ceci nous permettra de connaître les différents
critères de sélection qui ont permis de recruter les sujets l’étude ainsi que leurs
caractéristiques. Puis, dans un deuxième temps, l’échantillon ciblant les gestionnaires
sera présenté, en précisant sa taille et les caractéristiques des sujets.
2.1 Échantillon de la recherche de Lamarche
Afin de répondre à ses différents objectifs de recherche, Lamarche (2006) a
déterminé des critères de sélection lors de l’échantillonnage. En premier lieu, les
sujets à l’étude devaient être susceptibles de présenter des caractéristiques liés au
maintien, à l’épuisement et à l’obsolescence. Puis, ils devaient être en poste dans la
même fonction depuis au moins cinq ans et possiblement, travailler dans une
organisation où il y a eu des changements structurels ou technologiques. Ceci
permettait d’identifier des sujets qui étaient susceptibles de se maintenir au travail.
Cependant, Lamarche s’est rendu compte que plusieurs sujets (n=122) de son
échantillon n’occupaient pas la même fonction depuis au moins cinq ans (Ibid.). La
chercheure expliqua cette situation par le fait qu’une partie de la passation s’est
effectuée dans le cadre d’une formation continue. Ainsi, des sujets oeuvrant depuis
moins de cinq ans se sont retrouvés dans l’échantillon. Malgré tout, lors des analyses,
la chercheure s’est rendu compte que près de la moitié de ces sujets présentaient des
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caractéristiques de non-maintien. Ainsi, ils ont été retenus malgré le critère de
sélection de départ.
Ensuite, parmi les autres critères de sélection, les sujets devaient avoir accès à
des programmes de formation continue en emploi ainsi que des occasions de
développement professionnel, afin d’identifier les risques potentiels d’obsolescence.
Ces personnes devaient également oeuvrer auprès de clientes et de clients ou de
personnes, une caractéristique pouvant être associée à l’épuisement. À l’aide de ces
différents critères, il était possible de recueillir un échantillon présentant des risques
d’obsolescence et d’épuisement, mais aussi des états de sain maintien.
Par ailleurs, Lamarche (2006) mentionne qu’elle a opté pour un procédé
d’échantillonnage non probabiliste par choix raisonné, tout en respectant les
caractéristiques recherchées, afin d’assurer la représentativité de son échantillon.
L’auteure précise cependant que ce procédé diminue la représentativité, mais que ce
fut la seule option possible, état donné qu’elle n’avait pas accès à l’ensemble de la
population. La taille de l’échantillon totale compte 288 sujets (Ibid.). Selon Schmitdt,
Hunter et Urry (1976, dans Lamarche, 2006), les échantillons contenant 200 sujets ou
plus représentent la population dans 90 % des cas. De plus, un échantillon de 31
sujets a servi à la contre-validation des résultats afin d’évaluer « l’impact de la
fluctuation de l’échantillonnage sur la stabilité des résultats obtenus aux analyses »
(Lamarche, 2006, p. 1 05).
Puis, les participantes et les participants à cette étude provenaient
d’organismes des fonctions publiques fédérale et provinciale. Ces organismes
répondaient aux différentes conditions dans lesquelles les individus devaient évoluer
(plan d’apprentissage, relève, travailler auprès de personnes, etc.) et permettaient, par
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le fait même, de détecter les trois profils voulus (maintien, épuisement, obsolescence)
(Ibid.). Toutefois, une des limites à l’échantillon est qu’il ne comprend que des
persoirnes oeuvrant dans le secteur public. Ainsi, l’auteure mentionne qu’il serait
intéressant de poursuivre la validation de son instrument avec un échantillon
comportant des travailleurs et des travailleuses du secteur privé.
Enfin, les sujets étaient libres de participer à la recherche. Ils ont signé un
formulaire de consentement libre et éclairé, qui a reçu l’approbation du Comité de
déontologie de la Faculté d’éducation de l’Université de Sherbrooke.
L’expérimentation s’est principalement déroulée dans le cadre de formations
dispensées entre l’année 2003 et 2004 auprès de travailleurs et de travailleuses de la
fonction publique fédérale et provinciale Les sujets à l’étude occupaient différents
emplois, tels que des professions de bureau, de conseil, de direction, d’enseignement
et de relation d’aide. Il est également à noter que l’échantillon comportait plus de
femmes (66 %) que d’hommes (34 %). L’âge moyen était de 43 ans et 84 % des
sujets occupaient un emploi permanent à temps plein (Lamarche, 2006). La figure 8
illustre ces caractéristiques.
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Tableau 7
Caractéréstiques sociodémographiques des sujcts
Fchntil1oa dc
lçhintillon cuntre
principal validation
Nombre 288 3 1
Sexe Iionrnes 34 % 46 %
Fcmmes 66 % 54 %
Âc mo’en 43 ans 42 ans
Régions admrntstrai:vcs EasSaint-Laurent 4 %
Quéhe 8 %
Mauricie—Bois-Francs 12 %
[sirie 17 % 100 %
Moniréal 40 %
Chaudièrc-AppaIachi 6 %
Monlérégic 13 %
Sur le marche du travail en moyenne depuis 23 ans 19 ans
Dans la Fonction publique en moyenne depuis li ans 17 ans
Dans la même fonction en moyenne depuis 7 ans 14 ans
Type dc profession Dc bureau 10% 3 %
De conseil 26 % 3 %
Dc direction 24 % 3 %
Dcnscigncmcnt 10 % 65 %
De relation daidc 20 % 10 %
Autres
— 10% 6%
Statut dcmpIoi Permanent à temps pIem 84 %
Permanen à temps par1e1 2 %
Précaire à temps plein 12% 100%
Précairc à temps partiel 4 %
Plan d’apprentissage Oui 23 % 16 %
Relève identiti& Oui 7 % 10 %
Emploi reddftni Oui 17% 19%
Poste intérimaire 0w 10 % O %
Figure 8
Caractéristiques sociodémographiques des sujets (Larnarche, 2006)
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2.2 Échantillon des gestionnaires
L’échantillon qui nous intéresse particulièrement dans ce présent essai est
celui des personnes occupant un emploi dit « de direction ». Cet échantillon
représente 24 % de la population totale à l’étude, soit 66 sujets (Larnarche, 2006). Il
est constitué des mêmes critères de sélection que l’ensemble des sujets de
l’échantillon total (n=288). Les sujets proviennent de différentes régions
administratives du Québec. Leur âge et le nombre d’années en emploi de chacun
varient également. Par ailleurs, dans notre échantillon, seulement 49 sujets ont été
identifiés selon leur profil de maintien. Ceci fait en sorte qu’à certaines analyses, nous
avons retenu que 49 sujets, puisque nous avions besoin de l’information relative au
profil de maintien pour les réaliser. Malgré tout, puisque l’échantillon complet de
Lamarche a été bâti à partir d’un procédé d’échantillonnage non probabiliste, par
choix raisonné, nous croyons que l’échantillon de gestionnaires est possiblernent
représentatif également. Les sujets ont été sélectionnés à partir de critères et de
caractéristiques qui sont susceptibles de bien représenter le phénomène à l’étude. Un
échantillon non probabiliste par choix raisonné vise également à favoriser la
compréhension du phénomène à l’étude (Fortin, 2006), qui dans notre cas, est la
manière dont les gestionnaires se maintiennent en emploi, selon la manifestation
d’états et de stratégies au travail.
3. OUTIL DE RECHERCHE
Cette partie a pour but de décrire l’outil de recherche sur lequel nous basons
nos analyses. Nous procéderons à une description générale de la structure théorique
du Questionnaire de la gestion du maintien au travail (QGMT) afin de connaître les
valeurs métriques de celui-ci ainsi que pour identifier les différentes échelles qui
compo sent cet instrument psychométrique.
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3.1. Questionnaire de la gestion du maintien au travail (QGMT)
Comme nous l’avons mentionné précédemment, le Questionnaire de la gestion
du maintien au travail (QGMT) prend appui sur le paradigme du maintien
professionnel de Limoges (2001). Cet instrument vise à identifier l’ensemble des états
et des stratégies utilisés par les travailleuses et travailleurs afin d’évaluer la gestion de
leur maintien au travail. L’outil permet de considérer la mesure simultanée de quatre
profils, soit le maintien, l’épuisement, l’obsolescence et le « double-profil » et tout
autre état qui résulte d’une combinaison de ces quatre profils. La dernière version du
QGMT (4 version) compte 99 items, dont 46 items mesurant le maintien (19 items
portant sur les états et 27 items sur les stratégies) et 53 items mesurant le non-
maintien (31 items portant sur les états et 22 items sur les stratégies) (Lamarche,
2006). Le score global d’une personne se calcule sur un continuum bipolaire à deux
constituants (de non-maintien à maintien). Le score donné représente le degré de
maintien et la combinaison d’états et de stratégies vise à déterminer le profil de
maintien d’une personne.
Les questions du QGMT sont formulées sous forme dichotomique (« En
accord et «En désaccord »). Les sujets sont appelés à se positionner par rapport à
chaque énoncé, ce qui amène une réflexion plus approfondie, selon l’auteure
(Lamarche, 2006). Ainsi, en additionnant le résultat à chaque item, il est possible de
connaître le pourcentage de réponses «En accord» et «En désaccord » des sujets et
de déterminer leur profil de maintien respectif Il est possible de consulter une copie
du QGMT à l’Annexe A.
Enfin, l’instrument se veut de prévention et d’éducation. Selon la chercheure,
tout comme Limoges (2001), il serait important de se préoccuper de la qualité du
maintien des travailleuses et des travailleurs dès leur entrée sur le marché du travail
56
ou lors d’une nouvelle entrée en fonction (Lamarche, 2006). La figure 9 présente la
structure théorique du QGMT, telle que conçue par l’auteure.
j Dcgr de maintien au travail
N,n-maintien Maintien
lnfluencc par
(nterrela entre
Figure 9
‘L
Manifestant:
‘ Satisfaction, motivation.
réalisation
‘a» Sentiment d’équilibre
Sentiment de comp&nce
i Sentiment de gestion
adéquate de la charge de
travail
Sentiment positif face lu
carriére
Santé physique ou émotive
Manifestant des comportements
consistam à
Prendre soin de soi
Se reconnaître, se respecter
Développer ses compétences
Equilibrer le travail et la
détente
S’eprirner
Ne pas surinvestir le travail
Ne pas sous-investir les
travail
Structure théorique du QGMT (Larnarche, 2006)
57
3.2. Valeurs métriques de l’instrument
Lors de sa validation, le QGMT a subi différentes analyses psychométriques
afin de vérifier sa pertinence. En ce qui a trait aux analyses d’items, le coefficient
d’alpha de Cronbach2 a été utilisé pour connaître la cohérence interne. À l’échelle de
maintien, le coefficient alpha standardisé et le coefficient alpha non standardisé ont
obtenu des scores de 0,89 (Larnarche, 2006). Puisque les deux coefficients sont de
valeurs équivalentes, il est possible de croire qu’il n’y a pas de grande variance entre
les items de l’échelle. De plus, lorsque les valeurs de coefficients d’alpha de
Cronbach tendent vers le 1, il est indiqué que la fidélité du test est élevée (Yergeau,
2008). Ainsi, l’échelle de maintien, qui se situe à 0,89, présente un haut degré de
covariance entre les items et une fidélité élevée. En ce qui a trait à l’échelle de non-
maintien, les mêmes analyses ont été réalisées. Le coefficient alpha standardisé ainsi
que le coefficient alpha non standardisé étaient de 0,91 (Lamarche, 2006). Une fois
de plus, il est possible de remarquer que cette échelle est hautement fidèle et qu’il y a
un haut degré de covariance entre les items. Mentionnons également que cet outil a
été utilisé dans le cadre de d’autres recherches, notamment pour le BCE (Bilan de
compétences en entreprises) et pour le BCTE (Bilan de compétences et le maintien en
emploi des travailleurs et travailleuses d’expérience de 45 ans et plus). Ces
recherches ont démontré que les valeurs alpha de Cronbach du QGMT restaient les
même s.
2 Le format des items du QGMT est dichotomique, ce qui fait en sorte que le coefficient utilisé pour
l’analyse de cohérence interne est celui de Kuder Richardson. Cependant, le coefficient de Cronbach
étant plus connu, nous désignons ainsi le coefficient d’alpha pour parler de la cohérence interne
(Lamarche. 2006).
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3.3 Facteurs du QGMT
Lors de l’élaboration de son instrument, Lamarche (2006) a voulu distinguer
les items états des items stratégies. Pour ce faire, des juges expertes (conseillères
d’orientation et assistantes de recherche au Département d’orientation professionnelle
de l’Université de Sherbrooke) ont été consultées afin de faire consensus sur les items
associés à des états et les items associés à des stratégies selon les définitions
suivantes : 1) Un état «relève une manière d’être physique, intellectuelle ou morale
observée à travers des impressions, des sentiments, des sensations, des intérêts, des
degrés de satisfaction, d’appréciation ou de stimulation et s’oppose à une stratégie »
(Lamarche, 2006, p. 84) ; 2) Une stratégie est décrite comme étant une action, qui
s’exprime par des comportements de l’individu ou en relation avec son
environnement. Il se différencie d’un état (Limoges, 2001 ; Lamarche, 2006). Sur les
137 items proposés, 99 items ont fait consensus auprès des juges. Les 38 items
restants ont été identifiés comme stratégie ou état, selon le verdict de la majorité des
juges expertes. Des analyses de test du chi carré ont ensuite été réalisées, en
considérant la distribution des sujets (profils de maintien). Les analyses ont permis
d’identifier les stratégies et les états pouvant être typiques à chaque profil (maintien.
épuisement, obsolescence et « double-profil »).
Ensuite, des analyses factorielles ont permis de répartir les items en 6 facteurs,
regroupant les items État et 7 facteurs, regroupant les items Stratégie. Les facteurs
État identifiés sont : 1) Satisfaction, motivation, réalisation ; 2) Sentiment d’équilibre
3) Sentiment de compétence ; 4) Sentiment de gestion adéquate de la charge de
travail ; 5) Sentiment positif face à la carrière ; et 6) Santé physique ou émotive. Pour
les facteurs Stratégie, sept facteurs sont représentés, dont 1) Prendre soin de soi ; 2)
Se reconnaître et se respecter ; 3) Développer ses compétences ; 4) Équilibrer le
travail et la détente ; 5) S’exprimer ; 6) Ne pas surinvestir le travail ; et 7) Ne pas
sous-investir le travail.
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4. TRAITEMENT DES DONNÉES
Afin de répondre à nos questions de recherche concernant la qualité du
maintien de gestionnaires, nous avons utilisé le programme SPSS (Statistical Package
for the Social Sciences), version 14.0 pour Windows, pour soumettre nos doirnées à
des analyses statistiques. En premier lieu, nous voulions connaître les différentes
caractéristiques sociodémographiques de l’échantillon. Pour ce faire, nous avons fait
des analyses de type descriptif réalisées avec le logiciel SPSS, qui permettent de
dresser un portrait général des sujets à l’étude. Ensuite, nous voulions comparer les
caractéristiques des sujets selon leurs différents profils de maintien (maintien,
épuisement, obsolescence ou «double-profil»). Des tableaux croisés nous ont permis
de réaliser ces analyses, puisqu’ils examinent la relation entre deux variables
catégorielles. De plus, ils permettent de décrire la répartition de chaque catégorie
d’une variable en fonction d’une autre variable catégorielle (Yergeau, 2008). Il est à
noter que la variable ETATME, tirée de la banque de données de Lamarche (2006),
nous indique dans quel profil chaque sujet se situe. Nos sujets ont alors été classifiés
selon les quatre profils de maintien (maintien, épuisement, obsolescence et « double-
profil») à l’aide de cette variable.
D’autre part, afin d’approfondir nos analyses, nous avons décidé de soumettre
les données à des tests de chi carré de Pearson. Ce type d’analyse est utile pour
commître les états manifestés ainsi les stratégies utilisées de manière significative par
les gestionnaires, selon leur profil. Ces tests permettent de vérifier l’hypothèse nulle
d’absence de relation entre deux variables catégorielles. Ils servent également à
vérifier l’hypothèse d’indépendance entre les variables (Yergeau, 2008). Ces analyses
auraient permis d’examiner la relation ou l’absence de relation entre la manière de
répondre des sujets et leur profil de maintien, par exemple. Cependant, puisque notre
échantillon est constitué d’un nombre de sujets est assez restreint, peu de résultats
étaient significatifs à ces analyses. Face à cette problématique, nous avons décidé
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d’opter pour une deuxième procédure d’analyse. Nous avons choisi d’interpréter les
résultats des sujets en attribuant des barèmes arbitraires pour l’ensemble des items.
Nous avons déterminé un seuil limite, qui représente le pourcentage minimal et
maximal de réponses des sujets afin de déterminer si un item est significatif ou non.
Le seuil limite pour les items positifs a été établi à 80 % et plus, et le seuil limite pour
les items négatifs, à 20 % et moins. Cette manière de procéder nous donne un
meilleur portrait des états et des stratégies utilisés par les gestionnaires de notre
échantillon, selon leur profil. La synthèse de ces analyses est disponible à l’Annexe
B. Une description plus détaillée est également fournie au chapitre suivant, lors de
l’interprétation des données. De plus, les analyses de chi cané de Pearson sont
incluses à l’Annexe C, à titre indicatif, malgré le fait que nous ne les ayons pas
interprétées. Nous avons décidé de fournir ces analyses pour appuyer notre décision
d’opter pour la procédure de pourcentages arbitraires.
4.1 Tests non paramétriques
Notre échantillon a ensuite été soumis à des analyses descriptives
supplémentaires. En faisant ainsi, nous pouvions prendre connaissance de la manière
de répondre des sujets aux treize facteurs État et Stratégie, selon leur profil de
maintien respectif. Ces analyses nous ont également permis de prendre connaissance
de l’indice d’aplatissement et d’asymétrie à chaque sous-échelle, selon le profil des
sujets. L’indice d’asymétrie, qui représente la position du pic de distribution, varie
au-dessus et en dessous de zéro. Lorsque la valeur de l’indice est négative, le pic est
déplacé vers les valeurs élevées. Au contraire, lorsque la valeur positive de l’indice
est élevée, le pic est déplacé vers les valeurs basses. Une symétrie parfaite est
équivalente à un indice de zéro (Yergeau, 2008). De plus, les distributions dites
symétriques, soit les distributions normales, présentent la même forme de part et
d’autre du centre (Howell, 2008).
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L’indice d’aplatissement, quant à lui, a trait à la distribution. Lorsque l’indice
est négatif, l’aplatissement est prononcé. À l’opposé, lorsque l’indice positif est élevé,
la distribution est en pic prononcé. Plus l’indice tend vers le zéro, plus la distribution
tend vers la normale. Selon Yergeau (2008), lorsque les valeurs et les erreurs-types se
situent entre -2 et 2. il n’y a pas de problème majeur de symétrie ou d’aplatissement.
Toutefois, les valeurs extrêmes (plus de 2 ou moins de -2) sont à étudier de plus près,
puisque ces valeurs peuvent être causées par des erreurs de mesure ou des erreurs de
saisies de données (Ibid.).
Suite aux explications théoriques en lien avec les indices d’asymétrie et
d’aplatissement, nous nous sommes rendu compte que les indices d’asymétrie et
d’aplatissement de notre échantillon étaient bien au-delà de 2 pour certains et bien en
deçà de —2 pour d’autres. Ces résultats nous ont confirmé l’utilisation de tests non
paramétriques, car ces derniers ne se basent pas sur l’estimation de paramètres ou sur
des conditions d’application liées à des distributions (Howeil, 2008). Ainsi, nous ne
vérifierons pas les applications telles que la moyenne, l’écart-type et la normalité de
la distribution de I ‘échantillon.
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QUATRIÈME CHAPITRE
INTERPRÉTATION DES RÉSULTATS ET DISCUSSION
Ce chapitre porte sur la présentation et l’interprétation des résultats. La
première partie fait référence au portrait général des sujets, décrivant les
caractéristiques sociodérnographiques de ceux-ci. Des tableaux croisés sont
également utilisés pour la description de ces caractéristiques en lien avec le profil le
maintien de chaque sujet. La deuxième partie traite des items états et stratégies
utilisés par les sujets de manière significative, selon le profil du chacun. Enfin, la
troisième partie traite des limites à l’étude et des recommandations.
1. PORTRAIT GÉNÉRAL DES SUJETS
Les analyses qui suivent ont pour but de décrire notre échantillon et de
connaître la répartition des sujets selon différents critères. Dans un premier temps,
des caractéristiques sociodémographiques sont utilisées pour décrire les sujets puis,
dans un deuxième temps, ces caractéristiques sont réparties selon le profil de chaque
sujet (maintien, épuisement, obsolescence et «double-profil»).
1.1 Caractéristiques sociodémographiques
Nous avons soumis notre échantillon à des analyses de fréquence sur SPSS
afin de décrire notre échantillon en profondeur. Plusieurs tableaux en découlent, dont
le sexe des sujets, l’âge par catégorie, les régions habitées ainsi que le nombre
d’années en emploi par catégorie.
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Tableau 2
Sexe des sujets (n= 66)
Sexe Fréquence Pourcentage
Féminin 43 65,2 %
Masculin 23 34,8 %
Total 66 100%
En ce qui a trait à la répartition des sexes, le tableau 2 nous indique qu’il y a
plus de femmes (65,2 %) que d’hommes (34,8 %) dans cet échantillon. Ceci semble
correspondre à la proportion retrouvée dans la population totale à l’étude (n=288), qui
était de 66 % pour les femmes et de 34 % pour les hommes (Lamarche, 2006). Ainsi,
l’échantillon de gestionnaires est représentatif des sujets à l’étude quant à la
distribution des sexes.
Tableau 3
Âge des sujets par catégorie (n= 66)
Âge Fréquence Pourcentage
22à35ans 8 12,1%
36 à 45 ans 23 34,8 %
46à55ans 33 50%
Total 64 97 %
Manquant 2 3 %
Total 66 100%
Dans le tableau 3, nous remarquons que 50 % de notre échantillon est âgé
entre 46 et 55 ans. Il y a toutefois des sujets plus jeunes, soit 8 sujets (12,1 %) âgés
entre 22 et 35 ans et 23 sujets (34,8 %) âgés entre 36 et 45 ans. L’âge des sujets
semble être en lien avec le fait que les gestionnaires acquièrent habituellement
quelques années d’expérience avant d’occuper un tel poste. En comparaison à l’étude
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de Morin (2003), où l’âge moyen des gestionnaires était de 48,4 ans, nous constatons
que cette moyenne se situe justement dans la tranche des 46 à 55 ans de notre
recherche. Ceci nous amène à croire qu’il est peut-être normal de retrouver un plus
grand nombre de sujets de notre échantillon dans la tranche d’âge supérieure. Enfin,
l’âge moyen de notre échantillon est 45 ans, incluant un âge minimal de 30 ans et un
âge maximal de 55 ans.
Tableau 4
Régions habitées par les sujets (n= 66)
Région administrative Fréquence Pourcentage
Bas St-Laurent 1 1,5 %
Québec 8 12,1 %
Mauricie-Bois-Franc 1 1,5 %
Estrie 3 4,5 %
Montréal 37 56,1 %
Montérégie 16 24,2 %
Total 66 100%
Nous constatons, au tableau 4, que la majorité des sujets (53 sujets)
proviennent des régions de Montréal (56,1 %) et de la Montérégie (24,2 %).
Seulement 3 sujets (4,5 %) sont originaires de I’Estrie, malgré le fait que l’étude ait
pris naissance à l’Université de Sherbrooke. Ensuite, 8 sujets (12,1 %) habitent à
Québec et seulement un sujet (1,5 %) réside dans le Bas St-Laurent, de même qu’en
Mauricie-Bois-Franc (1,5 %). Ceci nous amène à constater qu’il est plus difficile de
faire des comparaisons entre les gestionnaires des différentes régions en raison de la
faible proportion de sujets dans quatre régions.
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Tableau 5
Années en emploi des sujets par catégorie (n 66)
Années en emploi Fréquence Pourcentage
5 ans et moins 49 74,2 %
6àl0ans 8 12.1%
Il à20 ans 5 7.6%
2là3Oans 2 3%
31 ans et plus 1 1,5 %
Total 65 98,5 %
Manquant 1 1,5 %
Total 66 100%
En examinant le tableau 5, nous remarquons que la majorité des sujets
(74,2 %) occupait le même emploi depuis 5 ans ou moins. Pourtant, lors de
l’échantillonnage, un des critères était que les sujets occupent le même emploi depuis
au moins 5 années. Comme nous l’avons mentionné précédemment, Laniarche (2006)
explique que l’échantillonnage s’est produit lors de la passation de tests effectués
dans le cadre d’une formation continue. Lors de la passation, des sujets oeuvrant dans
la même fonction depuis moins de 5 ans se sont retrouvés dans l’échantillon. La
chercheure mentionne cependant que lors de l’analyse de l’état des sujets, 50,1 %
d’entre eux figuraient parmi ceux les moins en maintien (Ibid.). Ainsi, malgré le fait
que certains sujets n’occupaient pas le même emploi depuis plusieurs années, ils
semblaient vivre des difficultés de maintien au travail. Nous avons alors décidé de
conserver ces sujets dans notre échantillon de gestionnaires, tel que recommandé par
la chercheure. Ensuite, outre les sujets en emploi depuis moins de 5 ans, certains
sujets de notre échantillon occupent un travail depuis plus longtemps. Nous
retrouvons les sujets en emploi depuis 6 à 10 ans, qui représentent 12,1 % de
l’échantillon. Puis, 5 sujets (7,6 %) occupaient le même emploi depuis 11 à 20 ans et
2 sujets (3 %) étaient en emploi depuis 21 à 30 ans. Finalement, un seul sujet (1,5 %)
occupait la nième fonction depuis 3 1 ans et plus.
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1.2 Répartition des sujets selon leur profil
Cette prochaine étape vise à décrire les sujets à l’aide de tableaux croisés.
Ceci permet de comparer les différentes caractéristiques des sujets en les répartissant
selon leur profil de maintien. Ces analyses permettent de nous approcher de notre
question générale, qui est de connaître la qualité du maintien au travail de
gestionnaires de la fonction publique au Québec. Les tableaux suivants sont présentés
dans le même ordre que ceux analysés au point précédemment, en ajoutant la
répartition des profils de maintien des sujets. Mentionnons également que 66 sujets
occupaient un emploi dit « de direction », mais que 17 sujets n’ont pas été classés
selon leur profil de maintien dans la banque de données. Ainsi, aux analyses qui
suivent, seulement 49 sujets sont disponibles. Le tableau 6 présente cette répartition.
Tableau 6
Répartition des sujets selon le profil de maintien (n= 49)
Profil Fréquence Pourcentage
Maintien 22 44,9 %
Épuisement 5 10,2 %
Obsolescence 9 18,4 %
«Double-profil» 13 26,5 %
Total 49 100%
Nous remarquons que dans notre échantillon, 22 sujets (44,9 %) sont
identifiés au profil de maintien, 5 sujets sont au profil de l’épuisement (10,2 %), 9
sujets se situent au profil de l’obsolescence (18,4 %) et 13 sujets se situent au
«double-profil » (26,5 %). De plus. comme il a été mentionné, 17 sujets ne sont pas
classés selon leur profil de maintien.
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Tableau 7
Sexe des sujets selon leur profil de maintien (n= 49)
Sexe du sujet
Féminin Masculin
Maintien 1 3 (43,3 %) 9 (47,4 %)
Épuisement 2 (6,7%) 3 (15,8 %)
Obsolescence 4 (13,3 %) 5 (26,3 %)
«Double-profil » 11(36,7 %) 2 (10,5 %)
Total 30 19
En observant le tableau 7, il est possible de remarquer que les sujets, femmes
et hommes, sont en maintien dans une proportion semblable (43,3 °/b et 47.4 %
respectivement). Il y a toutefois une différence plus marquée en ce qui a trait aux trois
autres profils. Par rapport au risque d’épuisement, seulement 6,7 % des femmes
présentent ce risque comparativement à 15,8 % des hommes. Puis, en ce qui a trait à
l’obsolescence, 13,3 % des femmes sont à risque d’obsolescence comparativement à
26,3 % des hommes. Enfin, au niveau du « double-profil », 36,7 % des femmes se
situeraient dans ce profil tandis que seulement 10,5 % des hommes se situeraient dans
ce groupe. Nous pouvons donc constater que les femmes de cet échantillon sont plus
nombreuses à se situer au «double-profil» que les hommes. De leur côté, les
hommes sont plus touchés par l’épuisement et par l’obsolescence.
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Tableau 8
Âge des sujets par catégorie selon le profil (n= 49)
Âge par catégorie
22 à 35 ans 36 à 45 ans 46 à 55 ans
Maintien 4 (57,1%) 9 (47,4%) 9 (39,1%)
Épuisement 1(14,3 %) 3 (15,8%) 1(4,3%)
Obsolescence 1(14,3 %) 3 (15,8 %) 5 (21,7 %)
«Double-profil » 1 (14,3%) 4 (21 %) 8 (34,9 %)
Total 7 19 23
En regardant le tableau 8, nous remarquons que les sujets âgés entre 22 et 35
ans sont majoritairement en maintien (57,1 %). Les autres sujets de cette tranche
d’âge sont répartis dans les trois autres profils. Cependant, puisqu’il n’y a que 7 sujets
au total, nous ne pouvons émettre des hypothèses concluantes par rapport à ce groupe.
Ensuite, parmi les sujets âgés entre 36 et 45 ans, 9 sujets (47,4 %), 3 sujets (15,8 %)
sont en épuisement, 3 autres sujets (1 5,8 %) sont en obsolescence et 4 sujets (2 1 %)
se situent au «double-profil». Nous remarquons qu’il y a plus de sujets en
obsolescence dans cette catégorie (21 %) que dans la catégorie des 22 à 35 ans
(14,3 %). Enfin, dans la catégorie des sujets âgés entre 46 et 55 ans, 9 sujets (39,1 %)
sont en maintien, I sujet (4,3 %) est en épuisement, 5 sujets (21,7 %) sont en
obsolescence et 8 sujets (34,9 %) se situent au «double-profil». Nous remarquons
que les sujets de cette catégorie sont plus nombreux à vivre de l’obsolescence
(21,7 %) et à se situer au «double-profil» (34,9 %) que les sujets des deux autres
catégories d’âges. D’ailleurs, ces sujets plus âgés se situent au stade de maintien de
Super, qui représente les individus âgés entre 45 et 64 ans (Bujold et Gingras, 2000).
À ce stade, les individus peuvent vivre une période de stagnation ou vouloir se
perfectionner. Ainsi, il se pourrait que certains sujets de notre échantillon vivent une
période de stagnation qui expliquerait la plus grande proportion de ces sujets aux
profils obsolescence et «double-profil».
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Tableau 9
Régions habitées et le profil des sujets (n’ 49)
Région administrative
Bas St- Québec Mauricie- Estrie Montréal Montérégie
Laurent Bois-Franc
Maintien 0 3 (37,5%) 1 (100%) 1 (100%) 8(36,4%) 9(56,3%)
Épuisement 0 2 (25 %) 0 0 2 (9,1 %) 1 (6,2 %)
Obsolescence O 0 0 0 5 (22,7 %) 4 (25 %)
«Double- 1(100%) 3(37,5%) 0 0 7(31,8%) 2(12,5%)
profil »
Total 1 8 1 1 22 16
En observant les résultats au tableau 9, il est possible de faire des constats
pour les régions de Montréal et de la Montégérie en raison du nombre de sujets dans
ces régions. Dans la région de Montréal, 8 sujets (36,4 %) sont en maintien, 2 sujets
(9,1 %) sont en épuisement, 5 sujets (22,7 %) sont en obsolescence et 7 sujets
(31,8 %) se situent au «double-profil». Nous remarquons également qu’il y a
davantage de sujets au «double-profil » à Montréal (31 ,8 %) ‘que dans la Montérégie
(12,5 %). D’ailleurs, en Montérégie, plus de la moitié des sujets (56,3 %) sont en
maintien. Ensuite, en ce qui a trait à la région de Québec, seulement 3 sujets (37,5 %)
sont en maintien, 2 sujets (25 %) sont en épuisement et 3 sujets (37,5 %) se situent au
« double-profil ». Bien sûr, puisqu’il n’y a que 8 sujets dans cette région, il est plus
difficile de les comparer aux sujets qui résident dans les régions de Montréal et de la
Montérégie. Finalement, les trois autres régions (Bas St-Laurent, Mauricie-Bois
Franc et Estrie) sont représentées par seulement un sujet par région. De ce fait, nous
ne pouvons énoncer des remarques concluantes quant à la répartition des profils de
ces sujets et leurs régions.
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Tableau 10
Années en emploi par catégorie selon le profil des sujets (n= 49)
Années en emploi par catégorie
5 ans et - 6 à 10 ans 11 à 20 ans 21 à 30 ans 31 ans et +
Maintien 1 8 (50 %) 2 (40 %) 2 (40 %) O O
Épuisement 5 (13,9 %) O O O O
Obsolescence 5 (13,9 %) 2 (40 %) 1 (20 %) 1 (50 %) O
«Double-profil» 8(22,2%) 1(20%) 2(40%) 1(50%) 1(100%)
Total 36 5 5 2 1
Nous remarquons, à la lecture du tableau 1 0, que la majorité des sujets de
l’échantillon occupent un même emploi depuis 5 ans ou moins. Il y a peu de sujets
dans les autres catégories. Ainsi, dans la catégorie des 5 ans et moins, la moitié des
sujets (50 %) sont en maintien. Aux profils épuisement et obsolescence, nous
retrouvons 5 sujets dans chaque profil, représentant chacun 13,9 % de l’échantillon.
Puis, au «double-profil», 8 sujets (22,2 %) sont affectés par ce trouble. En ce qui
concerne les sujets en emploi depuis 6 à 10 ans, 2 sujets (40 %) sont en maintien, 2
autres (40 %) vivent de l’obsolescence et 1 sujet (20 %) est au « double-profil ». Ces
proportions sont semblables à la catégorie suivante, qui regroupe les sujets occupant
un même emploi depuis 11 à 20 ans. Dans cette catégorie, 2 sujets (40 %) sont en
maintien, un sujet (20 %) est en obsolescence et 2 sujets (40 %) sont au «double-
profil». Ceci dit, les catégories des sujets en emploi depuis 6 à 10 ans et depuis 11 à
20 ans sont représentées par seulement 5 sujets dans chacune d’elle. Conséquemment,
flOUS ne pouvons affirmer que cette tendance serait la même dans un autre
échantillon, car le nombre restreint de sujets ne nous permet pas de détenir des
résultats significatifs. Enfin, les deux autres catégories d’années en emploi (21 à
30 ans et 31 ans et plus) sont représentées par seulement 3 sujets au total, ce qui n’est
pas suffisant pour émettre des conclusions.
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En somme, nous remarquons que la moitié des sujets occupant le même
emploi depuis 5 ans ou moins sont en maintien. Les sujets aux catégories en emploi
de 6 à 10 ans et de 11 à 20 ans sont en maintien à 40 %. Enfin, aucun sujet n’est en
maintien dans les catégories de 21 à 30 ans et de 31 ans et plus.
2. ANALYSES DES ITEMS AUX FACTEURS ÉTAT ET STRATÉGIE
Afin de répondre à notre question générale de recherche ainsi qu’à nos
questions spécifiques de recherche (les questions spécifiques étant de connaître les
états manifestés et les stratégies utilisées par les gestionnaires, selon leur profil), nous
avons procédé à des analyses d’items selon les facteurs État et Stratégie. Comme il a
été mentionné plus tôt, nous avons soumis nos données à des analyses de clii carré de
Pearson. Ce type d’analyse permet de connaître quels items états et stratégies sont
utilisés de manière significative par les gestionnaires de notre échantillon, selon le
groupe auquel ils appartiennent (maintien, épuisement, obsolescence ou « double-
profil»). Pour ce faire, nous voulions retenir les items statistiquement significatifs à
chaque facteur suite aux résultats des tests du clii carré. Cependant, puisque notre
échantillon comporte un nombre assez limité de sujets, peu d’items états et stratégies
étaient significatifs. Compte tenu de ces résultats, nous avons choisi une deuxième
procédure d’analyse. Nous avons décidé d’interpréter les résultats des sujets en
attribuant des barèmes arbitraires pour l’ensemble des items. Ainsi, nous avons
déterminé un seuil limite, qui représente le pourcentage minimal et maximal de
réponses des sujets afin de déterminer si un item est significatif ou non. Par
conséquent, lorsqu’un item était formulé de manière positive, par exemple « 1. Vous
vous sentez bien dans vos activités professionnelles », il était significatif lorsque le
pourcentage de réponse se situait à 80 % ou plus. Au contraire, lorsqu’un item était
formulé de manière négative, par exemple « 4. Le plus souvent, vous souffrez d’ennui
dans votre vie personnelle », il était significatif lorsque le pourcentage de réponse se
situait à 20 % ou moins. Cette manière de procéder permet de dresser un portrait plus
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complet des items états et stratégies utilisés par les gestionnaires de notre échantillon,
selon leur profil. Cette méthode nous permet également de répondre à nos questions
de recherche. Il est possible de consulter la synthèse de ces analyses à l’Annexe B.
Enfin, comme nous l’avons précisé plus tôt, les analyses de chi carré de Pearson sont
incluses en annexe (Annexe C), à titre indicatif, malgré le fait que nous ne les avons
pas interprétées.
2.1 Items significatifs aux facteurs État
Le tableau 11 illustre l’ensemble des items significatifs aux six facteurs État,
selon le profil des sujets.
Tableau 11
Items significatifs aux facteurs État, selon le profil
Maintien Épuisement Obsolescence « Double -profil »
I. Satisfaction, réalisation et 18/21 18/21 15/21 9/21
motivation
2. Sentiment d’équilibre 2/2 0/2 2/2 0/2
3. Sentiment de compétence 6/6 5/6 6/6 2/6
4. Sentiment de gestion 4/7 1/7 1/7 0/7
adéquate de la charge de travail
5. Sentiment positif face à la 4/4 4/4 3/4 1/4
carrière
6. Santé physique ou émotive 8/10 5/10 6/10 3/10
Ce tableau démontre les différents états manifestés par les sujets de notre
échantillon selon leur profil. Les items significatifs aux six facteurs État seront décrits
afin de prendre connaissance des caractéristiques des sujets. De plus, les facteurs
étant constitués d’items positifs et négatifs, nous avons annoté chaque item positif
avec un «P » lorsque le pourcentage de réponse était de 80 % ou plus et avons
attribué un «N » pour chaque item négatif dont le pourcentage de réponse était de
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20 % ou moins. Enfin, il est à préciser que les items significatifs sont annotés à l’aide
d’un crochet « V » puisque l’astérisque (*) est réservé aux résultats statistiquement
significatifs. tels que pour les analyses de chi carré de Pearson.
2.1 .1 Facteur Étai]
Les analyses suivantes se réferent aux items significatifs en lien avec le
facteur 1 (Satisfaction, motivation, réalisation) pour chaque profil. Il est possible de
consulter ce tableau à l’Annexe D. D’après ces résultats, nous constatons que les
sujets en maintien et en épuisement sont ceux qui manifestent le plus d’états positifs
au travail en lien avec la satisfaction, la réalisation et la motivation comparativement
aux deux autres profils. Sur une possibilité de 2 1 items, 18 items sont significatifs
dans les profils de maintien et d’épuisement. Cependant. les items ne sont pas
exactement les mêmes. Nous remarquons que les sujets épuisés n’ont pas de résultats
significatifs à certains items pourtant positifs au profil de maintien. D’après ces
résultats, les sujets épuisés seraient plus nombreux à souffrir d’ennui professionnel et
à croire que leurs activités professionnelles ne correspondent pas exactement à leurs
capacités. Dans l’ensemble, toutefois, nous pouvons remarquer que les sujets en
maintien et en épuisement semblent satisfaits, motivés et se réaliser au travail. Ils
semblent notamment vivre un certain bien-être au travail, ils sont engagés dans leur
vie professionnelle et leur emploi leur procure encore des défis.
Ensuite, le profil des sujets obsolètes compte 1 5 items significatifs sur une
possibilité de 21 items (voir Annexe D). Comparativement aux sujets en maintien,
nous remarquons que les obsolètes manifestent moins d’états positifs au travail. Il
semblerait que ces sujets soient plus nombreux à ne plus être motivés par leur poste
de travail, qu’ils ne croient pas que leurs activités professionnelles leur permettent de
se réaliser personnellement, qu’ils n’exploitent pas leur plein potentiel dans leurs
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activités professionnelles et que leur travail ne réponde pas exactement à leurs
capacités. Comme nous l’avions noté dans notre cadre théorique, une des
caractéristiques des sujets en obsolescence est le manque de motivation vis-à-vis de
leur travail (Gmelch, 1983 ; Limoges, 2001). Cette caractéristique semble alors
colTespondre à la situation de nos sujets.
Puis, en ce qui a trait aux sujets situés au «double-profil », seulement 9 items
sont significatifs (voir Annexe D). Parmi les items non significatifs, nous retrouvons
les mêmes que les sujets en obsolescence ainsi que 7 items supplémentaires. II
semblerait que les sujets au «double-profil» ne soient pas totalement satisfaits dans
leurs activités professionnelles, qu’ils soient plus nombreux à vivre de la monotonie
et de la routine au travail et qu’ils ne se sentent pas épanouis et motivés au travail,
entre autres. Ce groupe semble être le plus atteint quant à la satisfaction, la
motivation et la réalisation au travail. À l’aide des facteurs suivants, nous pourrons
vérifier si les sujets au «doub]e-profil» sont également les plus affectés de manière
négative par leur travail.
2.1 .2 Fac!etir État 2
Tableau 12
Items significatifs au facteur État 2
Positif ou aintien se- Obsoles- « Dduble
Négatif ment cence nrnfil »
Items liés au facteur 2 (Sentiment
d’égui1ibre
26. De façon habituelle, vous
savez savourer l’instant présent;
vivre ici et maintenant.
30. Généralement, vous êtes
capable d’équilibrer vos P
dépenses d ‘énergie.
P = positif N= négatif
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Le facteur 2, qui est le Sentiment d’équilibre, comporte seulement deux items.
D’après le tableau 12, les sujets en maintien et en obsolescence ont des résultats
significatifs à ces deux items. Cependant, malgré le fait que les sujets obsolètes
semblent avoir un sentiment d’équilibre, nous pourrions nous questionner par rapport
à un lâcher-prise possible de leur part. Les sujets obsolètes ont parfois tendance à ne
pas s’investir suffisamment au travail et à ne pas travailler à leur plein potentiel
(Limoges, 2001). Ainsi, il se pourrait que leur sentiment d’équilibre soit causé par un
sous-investissement de leur part.
En ce qui à trait aux deux autres profils, soit les sujets épuisés et les sujets au
«double-profil », ils n’ont répondu à aucun item de manière significative. D’ailleurs,
dans la littérature, les personnes en épuisement semblent avoir de la difficulté à
lâcher-prise et ils ont tendance à s’investir de manière parfois excessive au travail
(Brun, 2003 ; Freudenberger, 1989). Ceci pourrait expliquer le fait qu’ils ne soient
pas capables d’équilibrer leurs dépenses d’énergie, par exemple. Enfin, pour les sujets
au « double-profil », il est indiqué que ces sujets ont parfois les mêmes
caractéristiques que les personnes en épuisement (Lamarche, 2006).
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Tableau 13
Items significatifs au facteur État 3
Items liés au facteur 3 (Sentiment de Positif ou Maintien Épuise- Obsoles- « Double-
compétence) Négatif ment cence profil »
13. Vous n’avez pas une très bonne
N V
estime de vous-même quant à votre
vie professionnelle.
47. Vous vous sentez compétent p V V V V
dans votre domaine professionnel.
53. Vous avez de la difficulté à
affionter directement les problèmes N V V V
que vous rencontrez au travail.
56. Particulièrement au travail, vous N
vous sentez menacé par la critique.
67. Vous croyez que vous vous
retrouveriez rapidement du travail si
vous perdiez celui-ci.
80. Vous sentez qu’on vous apprécie p V V V
dans votre milieu professionnel.
P positif N= négatif
Le facteur 3, au tableau 13, fait référence au Sentiment de compétence. Nous
remarquons que les sujets en maintien et en obsolescence semblent avoir répondu à
tous les items de manière significative. Ceci indique que dans notre échantillon, ces
sujets se sentent compétents dans leur domaine et qu’ils ont une bonne estime d’eux-
mêmes au travail. Cependant, dans la littérature, il est indiqué que les sujets en
obsolescence ne se tiennent habituellement pas à jour dans leurs connaissances
professionnelles (Limoges, 2001). Malgré cette information, les sujets obsolètes de
notre échantillon semblent éprouver un sentiment de compétence.
Ensuite, les sujets en épuisement ont répondu à 5 items de manière
significative. Il semblerait toutefois que ces sujets n’aient pas confiance de se trouver
un travail s’ils perdaient leur emploi actuel. Ceci pourrait être lié à un manque de
2.1 .3 Facteur Étal 3
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confiance en leurs compétences, qui est parfois associée aux personnes en épuisement
(Maslach, Schaufeli et Leiter, 2001). Enfin, les sujets au «double-profil» n’ont
répondu qu’à deux items de manière significative. Ceci nous indique qu’ils n’ont pas
un sentiment de compétence très élevé.
2.1.4 Facteur État 4
Tableau 14
Items significatifs au facteur État 4
Items liés au facteur 4 (Sentiment de Positif ou Maintien Épuise- Obsoles- « Double-
gestion adéquate de la charge de travail) Négatif ment cence profil »
10. Actuellement, vous vous sentez N y
épuisé par rapport au travail.
19. Au travail, vous avez
l’impression de donner plus aux N
autres et à votre environnement que
ce que vous recevez.
36. Votre environnement de travail
vous sollicite plus que vous ne le N
souhaitez.
54. Dans la sphère professionnelle,
vous êtes très exigeant envers vous- N
mêmes.
64. Actuellement, vous avez
l’impression de vous vider au N
travail.
68. Au travail, vous êtes conscient N
que vous en faites trop.
96. Les journées de travail ne N
semblent jamais se terminer.
P = positif N= négatif
Le facteur 4, qui fait référence au Sentiment de gestion adéquate de la charge
de travail, est représenté au tableau 14. Les sujets en maintien n’ont répondu qu’à
trois items de manière significative à ce facteur. Ainsi, malgré le fait que ces sujets
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sont dans le profil de maintien, ils ne semblent pas gérer leur charge de travail de
manière adéquate. Par exemple, il semblerait que leur environnement les sollicite plus
que souhaité, qu’ils ont l’impression de se vider au travail et qu’ils soient conscients
qu’ils en font trop. Toutefois, n’oublions pas notre échantillon est composé
entièrement de gestionnaires. Ainsi, il se pourrait que leur travail engendre de
nombreuses responsabilités et qu’ils doivent consacrer plusieurs heures au travail afin
d’accomp]ir leurs tâches. Par ailleurs, malgré le fait que les sujets en maintien n’ont
répondu qu’à trois items de manière significative à ce facteur, les sujets aux autres
profils semblent se porter encore moins bien. Les sujets en épuisement et au
«double-profil » n’ont répondu à aucun item de manière significative et les sujets en
obsolescence n’ont répondu qu’à un item de manière significative (soit à l’item <(Les
journées de travail ne semblent jamais se terminer »).
2.1 .5 Facteur État 5
Tableau 15
Items significatifs au facteur État 5
Items liés au facteur 5 (Sentiment Positif ou Maintien Épuise- Obsoles- « Double-
positif face à la carrière) Négatif irient cence profil »
22. Vous avez l’impression
Nde plafonner dans votre vie
professionnelle.
25. Votre développement de N V
carrière vous indiffère.
39. Vous constatez que vous
Nêtes en train de vous laisser
aller professionnellement.
88. Par rapport à votre
développement de carrière, N V V
vous vous sentez sceptique
ou indifférent.
P = positif N= négatif
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Le facteur 5, i]lustré au tableau 15, fait référence au Sentiment positif face à la
carrière. À ce facteur, les sujets en maintien et en épuisement ont répondu aux 4 items
de manière significative. Nous remarquons que malgré le fait que les sujets en
maintien et en épuisement ne semblent pas avoir un sentiment élevé de gestion
adéquate de leur charge de travail (facteur 4), ils demeurent toutefois positifs face à
leur carrière. Par exemple, ils n’ont pas l’impression de plafonner au travail et ils ne
sont pas sceptiques par rapport à leur développement de carrière.
Ensuite, les sujets en obsolescence ont répondu à 3 items de manière
significative. Cependant, ils semblent septiques ou indifférents face au
développement de leur carrière. Il est d’ailleurs indiqué dans la littérature que certains
individus en obsolescence n’ont pas suffisamment de possibilités d’avancement dans
leur carrière et que parfois, ils ne reçoivent pas assez de leur environnement
(Limoges, 2001 ; Kaufman, 1974). Conséquemment, les sujets obsolètes de notre
échantillon sont peut-être septiques face au développement de leur carrière car ils
n’ont pas les opportunités d’avancement souhaitées ou les stimulations nécessaires
dans leur travail. Enfin, les sujets au «double-profil» n’ont répondu qu’à un item de
manière significative. Ils semblent septiques face au développement de leur carrière,
tout comme les obsolètes, en plus d’avoir l’impression de plafonner au travail et de
se laisser aller professionnellement. Nous pouvons remarquer, une fois de plus, que
les sujets au « double-profil » semblent être les plus touchés négativement par leur
travail.
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Tableau 16
Items significatifs au facteur État 6
Items liés au facteur 6 (Santé physique ou Positif ou Maintien Épuise- Obsoles- « Double-
émotive) Négatif ment cence profil »
28. Vous avez au moins 4 des
. N V Vsymptomes suivants fatigue
chronique, faible concentration.
31. Vous êtes en train de devenir N V V V V
insensible aux gens.
40. Professionnellement, vous avez
,• N V V V VI impression que I herbe est
toujours plus verte ailleurs.
46. Par rapport à votre vie
N V V V Vprofessionnelle, vous vous sentez
impuissant ou désespéré.
66. Quand vous pensez à votre N V
travail, vous vous sentez anxieux.
71. Depuis quelques temps, vos
V
activités professionnelles vous N
obsèdent.
75. Dernièrement, vous avez eu un
sérieux avertissement physique : N V V
attaque de panique, doute de votre
santé mentale, etc.
77. Vous vous préoccupez
beaucoup de ce que les autres N
pensent de vous.
86. Depuis un certain temps, vous N V V
vous sentez seul ou isolé.
93. Surtout professionnellement,
N V V V
vous vous sentez au bout de votre
rouleau.
P = positif N= négatif
Le dernier facteur État, au tableau 16, est lié à la Santé physique ou émotive.
Les sujets en maintien présentent le plus grand nombre d’items significatifs, soit 9
items sur une possibilité de 10. Nous pouvons supposer que ces sujets se portent bien
physiquement et émotionnellernent. Malheureusement, ce n’est pas le cas pour les
2.1.6 Facteur Étai 6
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autres profils. En ce qui a trait aux sujets en épuisement, seulement 5 items sont
significatifs. Ces sujets sont plus nombreux à avoir des symptômes tels que de la
fatigue chronique et des troubles physiques. Ils se sentent également anxieux et
paraissent très préoccupés par leur travail. Ceci coïncide avec les symptômes des
personues épuisées décrits dans la littérature (Freudenberger, 1989 ; Lafleur, 1999).
Nos sujets semblent alors représentatifs des personnes en épuisement.
Puis, les sujets obsolètes ont également répondu à 5 items de manière
significative, mais ils diffèrent légèrement de ceux des sujets en épuisement. Il
semblerait que les sujets obsolètes soient préoccupés par ce que les autres pensent
d’eux, qu’ils soient anxieux en pensant au travail et qu’ils se sentent isolés. Par
rapport à l’isolement, Gmelch (1983) avait justement mentionné que ce
comportement pouvait être présent chez les obsolètes. Il conseillait alors à ces
individus de créer un réseau de soutien afin de briser l’isolement. Enfin, les sujets au
«double-profil» n’ont répondu qu’à 3 items de manière significative. En plus d’avoir
les mêmes problèmes que les sujets épuisés et obsolètes, ils se sentent au bout du
rouleau professionnellement et ils ont eu un sérieux avertissement physique (ex.
attaque de panique, doute de leur santé mentale, etc.). Les sujets au «double-profil»
de notre échantillon semblent coïncider aux caractéristiques à leur propos, suggérant
qu’ils vivent à la fois une combinaison des états des sujets en épuisement et des sujets
en obsolescence.
2.2 Items significatifs aux facteurs Stratégie
Nous allons maintenant analyser les différents items liés aux facteurs
Stratégie. Le tableau 17 illustre l’ensemble des items significatifs aux sept facteurs,
selon le profil des sujets.
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Tableau 17
Items significatifs aux facteurs Stratégie selon le profil
Maintien Épuisement Obsolescence « Double-profil »
1. Prendre soin de soi 9/14 6/14 9/14 5/14
2. Se reconnaître et se 5/7 3/7 4/7 3/7
respecter
3. Développer ses 5/7 7/7 5/7 1/7
compétences
4.Equilibrer le travail et la 2/3 1/3 0/3 0/3
détente
5. S’exprimer 5/7 3/7 4/7 3/7
6. Ne pas surinvestir le 2/6 2/6 2/6 0/6
travail
7. Ne pas sous-investir le 4/5 4/5 4/5 3/5
travail
2.2.1 Facteur Stratégie 1
Les items liés au facteur I (Prendre soin de soi) se retrouvent à l’Annexe E.
En nous référant à ce tableau, nous pouvons observer que les sujets en maintien
utilisent autant de stratégies de maintien liées au facteur I que les sujets en
obsolescence. Les mainteneurs et les obsolètes utilisent 9 stratégies sur une possibilité
de 14 items (voir Annexe E), mais ces items diffèrent légèrement selon le profil. Les
sujets en obsolescence, contrairement aux sujets en maintien, ne tendent pas à
maintenir un équilibre entre les moments de travail et de détente et ils sont moins
nombreux à prendre soin d’eux, à se faire plaisir et à satisfaire leurs besoins. Nous
remarquons également que les sujets obsolètes sont les seuls à pouvoir relâcher sans
grande difficulté, ce qui est considéré comme un item positif de maintien. Cependant,
comme nous l’avons mentionné précédemment, les personnes vivant de
l’obsolescence ont tendance à lâcher-prise et ne pas s’investir suffisamment au travail
(Limoges, 2001). Ceci expliquerait peut-être pourquoi ils sont capables de se reposer
facilement, comparativement aux sujets des autres profils.
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Ensuite, les sujets en épuisement ont répondu à 6 items de manière
significative à ce facteur (voir Annexe E). En comparant ces sujets avec les sujets en
maintien, nous pouvons constater que les sujets épuisés ne maintiennent pas un
équilibre entre les moments de travail et de détente, qu’ils ne soignent pas leur vie
personnelle lorsqu’il y a des pressions reliées au travail et qu’ils ne prennent pas soin
d’eux pour satisfaire leurs besoins et leurs désirs au travail. Nous avions d’ailleurs
remarqué, dans le cadre théorique, que les personnes vivant de l’épuisement ont de la
difficulté à décrocher du travail et qu’ils vivent parfois des déséquilibres avec leurs
autres sphères (personnelle, familiale, par exemple) (Freudenberger, 1 987). Ceci
semble alors être le cas pour les sujets épuisés de notre échantillon.
Enfin, les sujets au «double-profil» n’ont que 4 items significatifs à ce
facteur (voir Annexe E). En plus d’avoir des caractéristiques semblables aux sujets
épuisés et obsolètes, ils ne sont pas attentifs aux signaux que leur donne leur corps et
ils éprouvent de la difficulté à décrocher de leurs activités professionnelles pour faire
d’autres types d’activités. Les sujets au « double-profil » semblent être les plus
touchés puisqu’ils n’adoptent que très peu de stratégies pour prendre soin d’eux au
travail. Il est également indiqué, dans la littérature, que les sujets au «double-profil»
ou vivant du présentéisme, ont de la difficulté à écouter les signaux de leur corps.
Parfois, ils vont se rendre au travail malgré le fait qu’ils sont malades (Hemp, 2004).
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Items significatifs au facteur Stratégie 2
Positif ou Maintien
Ngptif
P
Le tableau 1 8 fait référence facteur 2, qui est de Se reconnaître et de se
respecter. Nous constatons que les sujets en maintien sont ceux qui utilisent le plus de
stratégies à ce facteur. Sur une possibilité de 7 items, 5 items sont significatifs. Ceci
dit, ils savent être fiers d’eux-mêmes et s’estiment capables de reconnaître leurs
forces et leurs bons coups au travail. Ils sont également capables de contrôler leurs
émotions sans les nier et sans qu’elles ne deviennent envahissantes, ils n’ont pas peur
d’entreprendre des projets, ils ne s’attardent pas davantage à leurs échecs qu’à leurs
réussites et ils savent apprécier qui ils sont dans la sphère professionnelle. Les sujets
obsolètes, quant à eux, ont identifié 4 items significatifs qui sont semblables aux
sujets en maintien. Cependant, contrairement aux sujets en maintien, ils semblent
2.2.2 Facteur Stratégie 2
Tableau 18
Épuise- Obsoles- « Double
ment cence profil »
V’ V V V
hems liés au facteur 2 (Se reconnaître et se
respecter)
1 6. Au travail, vous savez être fier de
vous et vous vous estimez capable de
reconnaître vos forces et bons coups.
34. Comme vous êtes capable de dire
oui, vous vous permettez de dire non à
l’occasion.
41. Vous savez contrôler vos
émotions (stress, impulsions, etc.) p V V
sans les nier ni les laisser vous
envahir.
58. Vous évitez d’entreprendre des
N Vprojets ou des activités par crainte
d’échouer.
62. Vous vous attardez davantage à N V
vos échecs qu’à vos réussites.
65. Vous appréciez qui vous êtes dans p V V V
la sphère professionnelle.
72. Professionnellement, vous avez N
tendance à vous comparer aux autres.
P = positif N= négatif
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s’attarder davantage à leurs échecs qu’à leurs réussites. Par conséquent, même s’ils se
disent fiers d’eux-mêmes au travail, ces sujets semblent sensibles à leurs échecs.
Ensuite, les sujets épuisés ont adopté 3 items de maintien pour ce facteur.
Nous remarquons que 2 items utilisés sont les mêmes que ceux des sujets en maintien
et qu’un item est également propre aux sujets en épuisement. Il semblerait que les
sujets épuisés soient les seuls à être capables de dire oui et de dire non à l’occasion.
Toutefois, malgré cet item, ces sujets semblent éprouver de la difficulté à contrôler
leurs émotions, ils s’attardent davantage à leurs échecs qu’à leurs réussites et ils ne
s’apprécient pas particulièrement dans la sphère professionnelle. Ceci nous indique
que les sujets en épuisement ne se reconnaissent et ne se respectent pas énormément
au travail, malgré le fait qu’ils s’investissent et fournissent beaucoup d’énergie au
travail, comme nous l’avons vu aux facteurs précédents.
Enfin, les sujets au «double-profil» adoptent 3 items de maintien pour ce
facteur. Tout comme les sujets obsolètes et épuisés, ils s’attardent davantage à leurs
échecs qu’à leurs réussites. De plus, ils ont de la difficulté à dire non, tout comme les
sujets obsolètes et ils éprouvent de la difficulté à contrôler leurs émotions, tout
comme les sujets épuisés. Par conséquent, les sujets au «double-profil » de notre
échantillon semblent avoir beaucoup de difficulté à se reconnaître et à se respecter.
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2.2.3 Facteur Stratégie 3
Items significatifs au facteur Stratégie 3
Items liés au facteur 3 (Développer ses Positif ou Maintien Épuise- Obsoles- « Double-
compétences) Néatjf ment cence profil »
29. Au travail, vous préférez
• Nutiliser de vieilles pratiques plutot
que d’en apprendre de nouvelles.
37. Vous innovez dans votre vie
professionnelle, cherchant de p V V V
nouvelles façons de faire et de
nouveaux projets à réaliser.
50. Vous continuez à vous p V V
perfectionner de façon régulière.
57. Vous êtes à l’afffit de tout ce
. P V Vqui est nouveau dans votre champ
professionnel.
60. Vous continuez d’apprendre et
de vous tenir à jour par rapport à
votre champ d’expertise.
87. Votre dernière activité
,
. N V Vstructuree de perfectionnement
remonte à plus d’un an.
90. Vous considérez qu’il est
important de continuer de p V V V V
développer vos compétences
professionnel les.
P = positif N= négatif
Le tableau 19 illustre le facteur 3, qui est de Développer ses compétences. Sur
une possibilité de 7 items, les sujets en maintien ont répondu à 5 items de manière
significative. Selon leurs résultats, il apparaît que les sujets en maintien aiment
notamment apprendre de nouvelles pratiques, qu’ils aiment innover dans leur vie
professionnelle, qu’ils soient à l’affût de tout ce qui est nouveau dans leur champ
professionnel et qu’ils continuent d’apprendre et de se tenir â jour. Toutefois, les
sujets en maintien ne sont pas ceux qui ont répondu au plus grand nombre d’items à
ce facteur. Le plus haut résultat revient aux sujets en épuisement. Ceux-ci ont
Tableau 19
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répondu à tous les items de manière significative. Ainsi, en plus d’adopter les
stratégies des sujets en maintien, ils continuent également de se perfectionner
continuellement et leur dernière activité de perfectionnement remonte à moins d’un
an. Les résultats des sujets épuisés semblent correspondre à la tendance à toujours en
faire plus, à vouloir être compétitifs et compétents dans son domaine (Brun, 2003).
Cependant, il semblerait que malgré le fait qu’ils utilisent plusieurs stratégies pour
développer leurs compétences, ils ne se reconnaissent pas et ne se respectent pas
suffisamment, comme nous l’avons constaté au facteur 2 (Se reconnaître et se
respecter).
Par ailleurs, les sujets en obsolescence ont répondu à 5 items de manière
significative, mais ces items diffèrent des sujets en maintien. Il semblerait que malgré
le fait qu’ils adoptent 5 items de maintien, ils préfèrent quand même utiliser de veilles
pratiques plutôt que d’en apprendre de nouvelles et qu’ils ne sont pas à l’affût de tout
ce qui est nouveau dans leur champ professionnel. Ces indicateurs semblent
correspondre avec la littérature, indiquant que les personnes en obsolescence ont
justement des difficultés à être à jour par rapport aux nouvelles connaissances et
compétences dans leur domaine (Kaufman, 1 974). Les sujets de notre échantillon
semblent alors s’apparenter à ces caractéristiques.
Enfin, les sujets au «double-profil» n’adoptent qu’une stratégie de maintien
pour ce facteur. En plus d’avoir certains items de non-maintien des sujets obsolètes,
les sujets au « double-profil » ne semblent pas innover dans leur vie professionnelle,
ils ne continuent pas à se perfectionner de façon régulière et ils ne continuent pas à
apprendre et à se tenir à jour par rapport à leur domaine d’expertise. Il apparaît donc
que ces sujets soient ceux qui s’investissent le moins par rapport au développement
de leurs compétences.
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2.2.4 Facteur Stratégie 4
Tableau 20
Items significatifs au facteur Stratégie 4
Items liés au facteur 4 (Équilibrer le travail Positif ou Maintien Épuise- Obsoles- « Double-
et la détente) Négatif ment cence profil »
7. Vous travaillez fort toute la
semaine pour vous détendre N
seulement en fin de semaine.
8. Vous travaillez de façon intensive
et ne prenez que quelques jours de N
détente chaque mois.
9. Vous n’avez que vos vacances
annuelles et quelques congés pour N
vous détendre du travail intense que
vous accomplissez toute l’année.
P = positif N= négatif
Le tableau 20 fait référence au facteur 4, qui est d’Équilibrer le travail et la
détente. Les sujets en maintien sont ceux qui ont adopté le plus d’items de maintien
positifs à ce facteur. Nous remarquons que 2 items sont significatifs, soit le fait de ne
pas prendre que quelques jours de détente par mois et de ne pas avoir que les
vacances annuelles ou les congés pour se détendre. Il semblerait toutefois qu’ils
travaillent fort toute la semaine pour se détendre que la fin de semaine. Malgré tout,
les sujets en maintien semblent les plus équilibrés comparativement aux autres
profils. En ce qui a trait aux sujets en épuisement, ils n’ont adopté qu’un seul item de
maintien positif, qui est celui de ne pas prendre que les vacances annuelles ou les
congés pour se détendre. Malgré tout, ils travaillent de manière intensive toute la
semaine et ils ne prennent que quelques jours de détente par mois. Ceci semble avoir
du sens, car les personnes en épuisement ont souvent tendance à s’investir
énormément avant de tomber à plat (Freudenberger, 1979). Par ailleurs, les sujets en
obsolescence et au «double-profil» sont les plus touchés par le manque d’équilibre
entre le travail et la détente car aucun item n’est significatif. Il semblerait donc qu’ils
éprouvent beaucoup de difficulté à trouver un équilibre dans leur vie.
89
2.2.5 Facteur Stratégie 5
Tableau 21
Items significatifs au facteur Stratégie 5
Items liés au facteur 5 (S’exprimer) Positif ou Maintien Épuise- Obsoles- « Double
Né2alif ment cence profil »
15. Généralement. vous savez vous
- P q’ q’affirmer par des paroles et des
attitudes, y compris au travail.
44. Vous savez exprimer p q’
adéquatement votre colère.
49. Vous n’avez vraiment personne N
qui parler de vos préoccupations.
51. Vous utilisez régulièrement
. . P q’ q’lhumour dans la gestion de votre vie
professionnelle.
82. Particulièrement au travail, vous N q’ q’
ne socialisez guère.
94. Au travail, vous avez tendance
, . N q’refouler vos emotions, a ne pas vous
exprimer.
98. Vous avez tendance à régler les
‘ P V q’ q’choses au fur et a mesure en les
évaluant et en les exprimant.
P = positif N= négatif
Le facteur 5, en lien avec la stratégie de S’exprimer, est présenté au tableau
21. Les sujets en maintien adoptent 6 items de maintien à ce facteur. Il appert que ces
sujets soient capables de s’exprimer adéquatement au travail, qu’ils socialisent avec
leurs collègues, qu’ils utilisent régulièrement de l’humour et qu’ils soient capables de
s’affirmer par des paroles et des attitudes. Les sujets en obsolescence semblent
également utiliser plusieurs stratégies pour s’exprimer. Ils adoptent les nièmes items
que les sujets en maintien, à l’exception d’un item qui est lié au non—maintien, soit
celui d’avoir tendance à refouler ses émotions.
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Puis, les sujets en épuisement utilisent 4 items pour ce facteur.
Comparativement aux sujets en maintien, il semblerait que les sujets épuisés aient de
la difficulté à s’affirmer par des paroles et par des attitudes et qu’ils aient tendance à
refouler leurs émotions. Nous trouvons surprenant qu’au facteur 2 (Se reconnaître et
se respecter), ils aient répondu être capables de dire non à l’occasion puisque dans un
sens, s’ils ont de la difficulté à s’exprimer, il se pourrait qu’ils aient également de la
difficulté à s’affirmer. Nous savons toutefois que ce constat n’est qu’une hypothèse et
qu’il faudrait la vérifier avec eux pour connaître leur réelle opinion.
Enfin, les sujets au «double-profil » adoptent 4 items à ce facteur. Selon les
résultats, nous constatons que ces sujets semblent éprouver de la difficulté à utiliser
de l’humour dans la gestion de leur vie professionnelle, qu’ils ne socialisent guère et
qu’ils n’ont pas tendance à régler les choses au fur et à mesure en les évaluant et en
les exprimant.
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2.2.6 Facteur Stralégie 6
Tableau 22
Items significatifs au facteur Stratégie 6
Items liés au facteur 6 (Ne pas surinvestir) Positif ou Maintien Épuise- Obsoles- < Double-
Négatif ment cence profil »
18. Vous vous surchargez de travail N V V
sans en retirer les compensations
35. Ces temps-ci, vous avez N
tendance à parler très vite au travail
63. Vous devez consacrer beaucoup
de temps à votre travail afin d’en
venir à bout.
78. Vous apportez régulièrement du
travail à la maison, au-delà des N
heures régulières de travail, en vue
de compléter.
83. Au travail, vous êtes toujours en N
train de vous dépêcher.
97. Vous être du genre à vous
N Vinvestir énormément pour ensuite
tomber à plat.
P = positif N= négatif
Le tableau 22 présente le facteur 6, qui est lié à Ne pas surinvestir.
Étonnamment, très peu d’items sont significatifs pour l’ensemble des profils. En ce
qui a trait sujets en maintien, seulement 2 items sont significatifs, soit le fait de ne pas
se surcharger de travail sans en retirer de compensations et de ne pas s’investir
énormément pour ensuite tomber à plat. Les sujets en obsolescence ont également
répondu à ces items de manière significative. Puis, les sujets en épuisement ont
répondu à un item semblable et à un item différent, qui est celui de ne pas avoir
tendance à parler très vite au travail. Enfin, les sujets au « double-profil » n’ont aucun
item de significatif à ce facteur.
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Nous constatons que les sujets de notre échantillon semblent investir
beaucoup d’énergie et de temps afin de venir à bout de leur travail. Ils ont tendance â
apporter du travail à la maison et sentent qu’ils sont souvent en train de se dépêcher.
N’oublions pas que notre échantillon est constitué entièrement de gestionnaires,
comme nous l’avons précisé plus tôt, et que par la nature de leur travail, ils sont
probablement poussés à travailler très fort. Dans un sens, ceci pourrait nous amener à
nous questionner par rapport à l’excès de tâches des gestionnaires, qui semble être
uniformisé dans l’échantillon. Cependant, notre objectif de recherche n’étant pas de
comprendre ou de changer la nature de leur travail, mais bien de connaître leurs états
et stratégies de maintien au travail, nous y resterons au fait que notre échantillon
semble s’investir beaucoup au travail, peu importe le profil.
2.2.7 Facteur Stratégie 7
Tableau 23
Items significatifs au facteur Stratégie 7
Items liés au facteur 7 (Ne pas sous- Positif ou Maintien Épuise- Obsoles- « Double-
investir) Négatif ment cence profil »
42. Insatisfait au travail, vous avez N
décidé d’en faire moins.
61. Il vous arrive de plus en plus
N Vsouvent de vous absenter du travail.
70. Vous refusez toujours de faire N / V
des heures supplémentaires.
84. Vous avez tendance à ramener
. N / /les sujets de conversation a vos
propres préoccupations.
91. Vous attendez impatiemment
/ /les pauses, les fins de semaine, les N
vacances, la retraite.
P positif N= négatif
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Le facteur 7, illustré au tableau 23, représente l’antipode du facteur précédent,
soit de Ne pas se sous-investir. Nous pouvons remarquer que les items semblent être
plus significatifs aux quatre profils comparativement au facteur précédent. En ce qui a
trait aux sujets en maintien, nous remarquons qu’ils utilisent 4 items de manière
significative. Ces sujets n’ont donc pas tendance à en faire moins au travail, ils ne
s’absentent pas davantage au travail, ils ne refusent pas de faire des heures
supplémentaires et ils n’ont pas tendance à ramener les sujets de conversation à leurs
propres préoccupations. Les sujets en épuisement, quant à eux, adoptent également 4
items de maintien. Ces sujets ont toutefois tendance à ramener les sujets de
conversations à leurs propres préoccupations.
Ensuite, les sujets en obsolescence adoptent des items semblables aux sujets
en maintien. Ces sujets ont toutefois tendance à refuser de faire des heures
supplémentaires. Enfin, les sujets au «double-profil» ont répondu à 3 items de
manière significative. Ces sujets, tout comme les obsolètes, refusent de faire des
heures supplémentaires. De plus, tout comme les sujets en maintien, ils semblent
attendre impatiemment les pauses, les fins des semaines et même leur retraite.
2.3 Conclusion suite aux analyses des items états et stratégies, par profil
Nous avons examiné les différents items liés aux facteurs État et Stratégie
utilisés de manière significative par les sujets de notre échantillon dans les tableaux
précédents. Afin d’être en mesure de mieux distinguer les particularités de chaque
groupe, nous allons reprendre les éléments qui caractérisent chacun d’eux. De plus,
nous allons apporter des recommandations aux groupes qui semblent vivre des
difficultés quant à leur maintien.
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2.3.1 Constats généraux pour le profil maintien
De façon générale, les sujets de notre échantillon qui se situent dans le profil
de maintien manifestent plusieurs états et stratégies de maintien. En ce qui a trait aux
facteurs État, les sujets en maintien manifestent le plus grand nombre d’états positifs.
Ils ont un sentiment élevé de satisfaction, de réalisation et de motivation au travail
puisqu’ils ont répondu de manière majoritairement positive aux items de ce facteur.
Puis, ils semblent vivre un équilibre dans leur vie et se sentent compétents. Toutefois,
par rapport au sentiment de gestion adéquate de la charge du travail, peu d’items
étaient significatifs. Il est à noter cependant que les réponses des sujets en maintien à
ce facteur étaient plus positives que celles des trois autres profils. Ceci pourrait
s’expliquer par le fait que les sujets de notre échantillon soient amenés à s’investir
beaucoup au travail, en raison de leurs fonctions au travail. Il se peut également que
ces sujets soient exigeants envers eux-mêmes et que leur environnement les sollicite
beaucoup. Ensuite, en ce qui a trait aux autres facteurs État, il appert que les sujets en
maintien aient un sentiment positif face à leur carrière et qu’ils soient optimistes vis-
à-vis de leur développement de carrière. Enfin, les sujets de notre échantillon
semblent avoir une santé physique et émotive généralement satisfaisante.
Puis, pour les items liés aux facteurs Stratégie, les sujets au profil de maintien
sont ceux qui utilisent le plus grand nombre de stratégies de maintien au travail.
D’abord, ces sujets sont capables de prendre soin d’eux, notamment en étant attentifs
aux signaux que donne leur corps et en se donnant des moyens pour rendre leurs
activités professionnelles agréables. Puis, ils savent se respecter et se reconnaître au
travail, en s’appréciant dans la sphère professionnelle et en étant capables de
reconnaître leurs forces et leurs bons coups. Par rapport au développement de leurs
compétences, ils innovent dans leur vie professionnelle et sont à l’afffit de tout ce qui
est nouveau dans leur champ professionnel. Ils sont également capables d’équilibrer
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le travail et la détente. Ils ont une bonne capacité à s’exprimer, à s’affirmer par des
paroles, par des attitudes et en utilisant l’humour dans la gestion de leur vie
professionnelle. Les sujets en maintien éprouvent toutefois de la difficulté à ne pas se
surinvestir. À ce facteur, ils n’ont répondu qu’à deux items de manière positive sur
une possibilité de 6 items. Ceci dit, comme nous l’avons expliqué plus tôt, leur travail
semble être demandant en raison de nombreuses responsabilités possibles liées leur
poste. Les sujets en maintien auraient toutefois intérêt à utiliser davantage de
stratégies pour les aider à ne pas se surinvestir au travail afin de ne pas s’épuiser par
la suite. Finalement, la dernière stratégie, qui est en lien avec le fait de ne pas se sous
investir, a été répondue de manière significative par ce groupe de sujets. Il n’est pas
surprenant que ces sujets affirment ne pas se sous-investir, car au contraire, ils ont
plutôt tendance à se surinvestir. Malgré tout, les sujets en maintien semblent être les
plus satisfaits au travail et les moins enclins à vivre des difficultés de maintien au
travail, comparativement aux autres profils.
2.3.2 Constats généraux pour le profil épuisement
Globalement, nous remarquons que les sujets en épuisement adoptent certains
facteurs de maintien de manière positive, tandis que d’autres facteurs sont plutôt
négligés de leur part. En ce qui a trait aux facteurs positifs de maintien liés à l’État,
ces sujets ont affirmé vivre de la satisfaction, de la réalisation et de la motivation au
travail ainsi que d’avoir un sentiment positif face à leur carrière. Ils affirment
également éprouver un sentiment de compétence. Cependant, du point de vue du non
maintien, ils ne semblent pas équilibrés au travail, ils n’ont pas un sentiment élevé de
gestion adéquate de la charge de travail et leur santé physique et émotive semble
fragile. Ces constants semblent coïncider avec les caractéristiques des gens en
épuisement dans la littérature, expliquant qu’ils ont de la difficulté à lâcher-prise dans
la sphère professionnelle et qu’ils travaillent sans cesse pour ensuite tomber à plat
(Freudenberger, 1979). Par conséquent, les gens qui travaillent trop négligent souvent
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les autres sphères de leur vie, ce qui peut avoir des conséquences nocives pour leur
santé physique et psychologique. Les sujets de notre échantillon semblent
effectivement être dans cette situation.
Puis, en ce qui a trait aux items liés aux facteurs Stratégie, les sujets en
épuisement adoptent certains facteurs de manières positives. Suite aux analyses, nous
remarquons que ces individus développent beaucoup leurs compétences, ayant
répondu de manière significative à tous les items. Ceci n’est pas surprenant, étant
doimé que ces personnes ont tendance à s’investir énormément dans le travail et à être
très compétitives (Brun, 2003). Cependant, le fait de vouloir développer
incessamment ses compétences peut avoir des effets pervers, comme le fait de
négliger sa santé ainsi que d’autres sphères de sa vie. Ensuite, les sujets en
épuisement ont répondu à plusieurs items de maintien au facteur de ne pas se sous-
investir. Par contre, en ce qui a trait au facteur de ne pas se surinvestir dans le travail,
ils ont obtenu un score très faible. Ces résultats nous démontrent une fois de plus que
les personnes en épuisement ont tendance à investir trop de temps et d’énergie au
travail. D’ailleurs, ces sujets ont affirmé avoir de la difficulté à prendre soin d’eux et
à équilibrer le travail et la détente. De plus, ils ne se reconnaissent et ne se respectent
pas beaucoup, en plus d’avoir de la difficulté à s’exprimer au travail.
Compte tenu de ces résultats, nous remarquons que les sujets en épuisement
auraient avantage à prendre soin d’eux au travail et dans leur vie personnelle.
L’équilibre revient dans les états et les stratégies comme étant un problème pour ce
groupe. Ainsi, il serait important pour eux de prendre le temps de se respecter et de se
reconnaître au travail, en se donnant la permission de prendre des moments d’arrêts
pour récupérer. De plus, ces individus développent continuellement leurs
compétences, sans pour autant se sentir adéquats. Un moment de réflexion pourrait
être utile à ce niveau, pour comprendre ce qu’ils recherchent réellement à travers leur
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surinvestissement. Ensuite, ce groupe, qui est particulièrement dans le tenir-prise
(Limoges, 2001), aurait avantage à intégrer le lâcher-prise à l’occasion, afin
d’équilibrer leurs attitudes envers le travail. Ceci les aiderait possiblement à accroître
leur niveau d’énergie et par conséquent, leur santé physique et émotive.
2.3.3 Constats généraux pour le profil obsolescence
Les sujets obsolètes de notre échantillon vivent également plusieurs difficultés
vis-à-vis de leur maintien. En ce qui a trait aux facteurs État, ces sujets ont obtenu des
scores positifs à trois facteurs. Il appert que ces sujets vivent un sentiment
d’équilibre. Toutefois, comme nous l’avons mentionné précédemment, les sujets
obsolètes tendent parfois à lâcher-prise au travail et par le fait même, à ne pas
s’investir autant qu’ils ne le pourraient. Ensuite, le deuxième facteur significatif est
celui du sentiment de compétence. À ce facteur, les sujets semblent très satisfaits de
leurs compétences. Dans la littérature, cependant, il est indiqué que les sujets
obsolètes ne se tiennent pas constamment à jour par rapport aux nouvelles
connaissances dans leur champ d’expertise (Kaufman, 1974). Ainsi, dans notre
échantillon, nous pouvons émettre les deux hypothèses suivantes : soit que ces sujets
ont un sentiment de compétence erroné, ou bien soit qu’ils mettent effectivement
leurs compétences à jour et qu’ils diffèrent de certaines caractéristiques typiques des
obsolètes. D’ailleurs, suite à la recherche de Lamarche (2006), la chercheure a
observé que les sujets obsolètes utilisaient sensiblement le même nombre de
stratégies que les sujets en maintien. Elle a donc conclu que c’était dans la
combinaison de la nature d’états et de stratégies qu’il était possible d’identifier des
indices de maintien et de non—maintien.
Par ailleurs, toujours selon les facteurs État, les sujets obsolètes affirment ne
pas avoir l’impression de plafonner au travail et ne pas être indifférents par leur
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développement de calTière, ce qui diffère des caractéristiques habituelles des
personnes obsolètes (Limoges, 2001). Toutefois, par rapport au facteur lié à la
satisfaction, la réalisation et la motivation, ils affirment que leur poste ne leur procure
plus beaucoup de motivation et qu’ils n’exploitent pas leur potentiel dans leurs
activités professionnelles. De plus, ils ne semblent pas avoir un sentiment de gestion
adéquate de la charge de travail car ils disent en faire trop et avoir l’impression de se
vider au travail. Enfin, leur santé physique et émotive est délicate. Ils se sentent
notamment anxieux lorsqu’ils pensent à leur travail et se sentent isolés depuis un
certain temps.
Ensuite, par rapport aux facteurs Stratégie, les sujets obsolètes semblent
éprouver de la difficulté à adopter des stratégies de maintien. Ils ont notamment de la
difficulté à se reconnaître et à se respecter et éprouvent des problèmes par rapport à
l’équilibre entre le travail et la détente. De plus, ils se surinvestissent au travail, en
consacrant beaucoup de temps pour venir à bout de leur travail et en se dépêchant
constamment. Certaines stratégies sont toutefois plus positives, telles que le
développement continuel de leurs compétences et le fait de ne pas se sous-investir au
travail. Ces résultats sont surprenants car dans la littérature, les sujets obsolètes ont
plutôt tendance à lâcher-prise et à ne pas mettre à jour leurs compétences (Limoges,
2001 ; Kaufman, 1974). Notre échantillon semblerait donc un peu différent des
certaines caractéristiques typiques des personnes obsolètes.
En examinant les résultats des sujets en obsolescence, nous voyons que ces
individus auraient avantage à se questionner par rapport à leur satisfaction, leur
réalisation et leur motivation au travail. Ils semblent ne pas être très motivés par leur
travail, ils n’éprouvent pas un grand sentiment de réalisation et ils vivent •de la
frustration au travail. Nous croyons que si ces insatisfactions perdurent, ces individus
pourraient tendre vers le lâcher-prise, ce qui caractérise les personnes obsolètes. Les
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sujets de notre échantillon éprouvent peut-être les premiers symptômes de
l’obsolescence. Il serait alors important qu’ils expriment leurs difficultés et leurs
insatisfactions au travail afin de mieux gérer leur situation en emploi. Ceci poulTait
possiblement les aider à remédier à leur situation. De plus, cette manière d’agir
pourrait les aider à s’investir adéquatement au travail, puisqu’ils trouveraient un sens
à celui-ci.
2.3.4 Constats généraux pour le « double-profil »
Suite aux diverses analyses, il est possible de remarquer que les sujets au «
double-profil » semblent éprouver le plus de difficulté à se maintenir au travail
comparativement aux trois autres profils. Ils ont d’ailleurs répondu au plus petit
nombre de facteurs État et Stratégie de manière significative. Ces sujets ont obtenu
les scores les plus faibles à tous les facteurs État. De plus, tel qu’indiqué dans la
littérature, il est possible de constater que les sujets au «double-profil» ont une
combinaison des manifestations négatives que vivent à la fois les sujets obsolètes et
les sujets épuisés (Lamarche, 2006). Par exemple, tout comme les sujets épuisés, ils
n’ont pas répondu positivement au sentiment d’équilibre. Puis, ils n’ont pas un
sentiment de gestion adéquate de la charge de travail, tout comme les sujets épuisés et
les sujets obsolètes. Il est à noter que les sujets au «double-profil » sont également
les plus affectés de manière négative quant à leur sentiment face à la carrière et leur
santé physique et émotive. Ceci nous indique qu’ils auraient avantage à prendre soin
d’eux sous plusieurs angles. Ils ne semblent pas satisfaits au travail, ils n’ont pas un
sentiment élevé de compétence et ils ne semblent pas gérer leur charge de travail de
manière adéquate. En examinant les états qu’ils manifestent, ces sujets semblent les
plus à risque de vivre des difficultés au travail et par le fait même, de tendre vers le
non—maintien.
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Puis, en ce qui a trait aux facteurs Stratégie, les sujets au «double-profil »
sont également ceux qui adoptent le moins de stratégies de maintien comparativement
aux trois autres profils. Une fois de plus, ils semblent manifester une combinaison des
difficultés que vivent les sujets épuisés et obsolètes. Par exemple, tout comme les
sujets épuisés, ils semblent avoir de la difficulté à prendre soin d’eux-mêmes et à
s’exprimer au travail. Ils semblent également éprouver de la difficulté à se reconnaître
et à se respecter, de même qu’équilibrer le travail et la détente, tels que les sujets
obsolètes et épuisés. Les sujets au « double-profil » semblent aussi être les plus
affectés par le surinvestissement au travail et par le manque de développement de
leurs compétences. En somme, les sujets au « double-profil » n’adoptent pas
suffisamment de stratégies de maintien.
Nous pourrions donc proposer quelques pistes de changements pour les sujets
au « double-profil ». Ils semblent être les plus affectés tant aux niveaux des états que
des stratégies de maintien. Ainsi, ils auraient avantage à prendre soin d’eux au travail
et à se reconnaître et se respecter. Pour ce faire, il serait important qu’ils continuent
de développer leurs compétences, pour ainsi avoir un sentiment de compétence au
travail. Ils auraient également avantage à adopter des stratégies pour équilibrer le
travail et la détente afin d’avoir un sentiment d’équilibre au travail. Ceci pourrait
également les aider à ne pas se surinvestir et à l’opposé, à ne pas se sous-investir au
travail. Puis, en ayant un meilleur sentiment de gestion adéquate de la charge de
travail, leur santé physique et émotive pourrait s’améliorer. Enfin, étant donné les
sujets au «double-profil» semblent avoir de la difficulté à manifester des états
positifs ainsi que des stratégies de maintien au travail, il serait important pour eux
d’obtenir un soutien adéquat auprès de personnes-ressources. Par exemple, ils
pourraient consulter une professionnelle ou un professionnel de l’orientation ou de la
psychologie afin de parler de leurs difficultés au travail. Un soutien approprié pourrait
les aider à prendre soin d’eux et à éviter d’accroître leurs difficultés au travail, ce qui
pourrait favoriser leur maintien en emploi.
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3. LIMITES À L’ÉTUDE
Quelques limites sont à souligner dans ce présent essai. Dans un premier
temps, comme nous l’avons mentionné précédemment, notre échantillon de
gestionnaires ne comporte que 66 sujets. De plus, seulement 49 sujets ont été
analysés selon leur profil de maintien respectif. Il est donc plus difficile d’émettre des
constats généraux qui pourraient décrire la situation des gestionnaires à travers le
Québec, par exemple. Nous pouvons décrire la manière dont les gestionnaires de
notre échantillon se comportent par rapport aux états et aux stratégies qu’ils utilisent,
mais il est plus difficile de généraliser nos résultats à l’ensemble de la population. Par
contre, comme nous l’avons mentionné précédemment, le procédé d’échantillonnage
utilisé par Larnarche (2006) était non probabiliste, par choix raisonné. Cette méthode,
aussi appelée échantillonnage typique, permet de choisir les sujets selon des critères
spécifiques, qui sont susceptibles de bien représenter un phénomène à l’étude (Fortin,
2006). Ainsi, lors de la constitution de l’échantillon (n=288), la chercheure avait
établi des critères de sélection précis qui permettaient de regrouper différents états au
travail (maintien, épuisement et obsolescence). Conséquemment, nous croyons que
malgré la taille restreinte de l’échantillon de gestionnaires (n=66), les sujets étudiés
étaient possiblement représentatifs des critères recherchés.
Ensuite, une autre limite à cette étude est le fait de ne pas avoir utilisé les tests
de chi carré de Pearson pour analyser les items liés aux facteurs État et Stratégie.
Cette décision s’est prise lorsque nous avons constaté que le nombre restreint de
sujets de notre échantillon faisait en sorte que peu d’items étaient significatifs. Nous
avons alors opté pour une rnéthod alternative, qui était de choisir un barème
arbitraire pour déterminer si un item était significatif ou non à chaque facteur. Les
items positifs étaient significatifs lorsque le pourcentage de réponse se situait à 80 %
ou plus. Les items négatifs étaient significatifs lorsque le pourcentage de réponse se
situait à 20 % et moins. Cette manière de procéder nous a permis d’émettre des
102
hypothèses plus complètes quant aux items utilisés par les sujets de notre échantillon,
selon leur profil. Bien sûr, cette méthode poulTait être questionnable, mais elle nous a
permis de dresser un portrait plus détaillé de notre échantillon. Par ailleurs, nous
croyons qu’il serait intéressant d’utiliser les analyses de chi carré de Pearson dans des
recherches ultérieures composées d’échantillons plus consistants. Il serait alors
possible d’obtenir des résultats d’une plus grande validité et de faire des constats plus
précis de la situation des sujets.
D’autre part, notre échantillon a été recueilli entre l’année 2003 et 2004.
Puisque l’échantilloii date d’environ six ans, il est probable que les sujets de notre
échantillon ne vivent plus les mêmes problématiques au travail aujourd’hui. Certains
d’entre eux ont peut-être trouvé des moyens pour se maintenir au travail en adoptant
des stratégies de maintien, par exemple. D’autres sujets ont peut-être vécu une
période de non-maintien. Cependant, le but de cet essai était de voir comment les
gestionnaires de la fonction publique de notre échantillon se maintenaient au moment
où ils ont rempli le questionnaire. Par conséquent, il était utile de regarder les états
qu’ils manifestaient ainsi que les stratégies qu’ils utilisaient lors de la passation de
l’instrument. Nous croyons également que malgré le fait que notre échantillon date de
quelques années, il se peut que certains gestionnaires vivent des situations semblables
aujourd’hui. L’objectif était de faire un constat général de la situation ce de groupe de
travailleuses et des travailleurs à partir de notre échantillon, en identifiant les
caractéristiques des quatre profils (maintien, épuisement, obsolescence et « double-
profil»). Par ailleurs, nous croyons qu’il serait fort intéressant de consacrer d’autres
recherches à cet effet. en utilisant le QGMT auprès d’un échantillon plus actuel de
gestionnaires et possiblement, plus nombreux. Ceci nous permettrait de connaître
davantage les états et les stratégies de maintien des gestionnaires au Québec.
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Ensuite, une autre limite à cette étude est le fait que notre échantillon soit
composé entièrement de gestionnaires de la fonction publique. Ainsi, tel que
mentionné par Lamarche (2006) lors de sa recherche, il serait intéressant d’examiner
les gestionnaires qui s’exercent au privé, afin de comparer leurs manifestations au
travail avec les gestionnaires de la fonction publique. Nous pourrions alors examiner
les différentes situations de maintien au travail des gestionnaires selon l’endroit où ils
s’exercent.
Enfin, une dernière limite, qui a également été soulignée dans la thèse de
Lamarche (2006), est le fait que peu de recherches soient consacrées au phénomène
de l’obsolescence et qu’il n’y ait pas consensus vis-à-vis de la définition de ce terme.
Par conséquent, il n’y avait pas de mesure opérationnelle au Québec lorsque la
chercheure a réalisé son étude. Lamarche a donc considéré les éléments communs à
l’obsolescence soulevés par les auteures et auteurs, qui sont liés au manque de
motivation ainsi qu’à la difficulté à se mettre à jour dans ses connaissances
professionnelles. Les facteurs liés à la motivation extrinsèque, aux activités de mise à
jour et à la motivation à le faire sont ressortis comme étant des éléments propres aux
personnes obsolètes. Ces éléments permettaient également de faire la distinction entre
les sujets épuisés et les sujets obsolètes. Ainsi, nous croyons que ces mesures
permettent de reconnaître les personnes en obsolescence. Toutefois, il serait
intéressant de pousser un peu plus loin les recherches sur ce phénomène.
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CONCLUSION
Cet essai visait à identifier la qualité du maintien d’un groupe de gestionnaires
de la fonction publique au Québec, de par l’utilisation d’états et de stratégies. Pour y
alTiver, nous avons utilisé UI] échantillon tiré de la banque de données de Lamarche
(2006). L’échantillon comptait 66 gestionnaires de la fonction publique. Par contre, à
certaines analyses, seulement 49 sujets ont été étudiés plus en profondeur, selon leur
profil respectif À l’aide de l’outil psychométrique créé par la chercheure, soit le
QGMT, il a été possible de repérer avec précaution des états de maintien,
d’épuisement, d’obsolescence et de « double-profil », ainsi qu’une combinaison de
certains états pour les sujets de notre échantillon. Puis, à l’aide des différents facteurs
État et Stratégie mentionnés dans le QGMT, il était possible de faire ressortir les
caractéristiques propres à chaque profil de maintien (maintien, épuisement,
obsolescence et « double-profil »).
Dans un premier temps, nous avons fait une description théorique des quatre
profils de maintien. Nous avons examiné les différents auteurs et auteures qui traitent
de ces concepts. Dans notre cadre théorique, nous avons également décrit le
paradigme du maintien professionnel de Limoges (2001), puisqu’il était une partie
intégrante de l’élaboration du QGMT. De plus, nous avons mentionné les ajouts à ce
paradigme, suite à la recherche de Laniarche (2006), notamment qu’il n’y a pas de
relation d’opposition entre l’obsolescence et l’épuisen]ent, contrairement à ce que
supposait le paradigme. Ceci donnait donc place au quatrième profil, soit le « double-
profil», qui comporte des caractéristiques de l’obsolescence et de l’épuisement.
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Puis, afm de nous approcher de nos questions de recherches, nous avons
procédé à l’analyse des caractéristiques sociodérnographiques des 66 sujets de notre
échantillon. Nous les avons comparées selon leur sexe, leur âge, la région dans
laquelle ils habitent et le nombre d’années en emploi de chacun. Puis, nous avons
procédé à des analyses de tableaux croisés, qui nous indiquaient ces mêmes
caractéristiques sociodémographiques, en les comparant aux profils de maintien des
sujets. Cependant, nous n’avons retenu que 49 sujets dans les tableaux croisés,
puisque les autres sujets n’avaient pas été identifiés selon leur profil.
Ensuite, afin de répondre à nos questions de recherche, nous avons analysé
les différents facteurs État et Stratégie selon le profil de chaque sujet. À l’aide des
facteurs, il a été possible d’identifier les items utilisés par les sujets, qui contribuent à
leur maintien ou à leur non-maintien professionnel. De ce fait, tous les items des
facteurs ont été énumérés dans des tableaux afin de coirnaître quels états étaient
manifestés et quelles stratégies étaient utilisées par les gestionnaires, selon leur profil.
Ensuite, des constats généraux ont été avancés, en identifiant les forces et les
difficultés de chaque profil. L’identification des difficultés à chaque facteur a permis
de se pencher sur les ressources et les moyens que devraient adopter les sujets afin de
se maintenir sainement au travail. Ces idées sont alors de pistes de réflexion pour
aider les sujets dans leur maintien professionnel.
Suite à ces analyses, nous avons remarqué que les sujets de notre échantillon
vivaient des situations assez divergentes au travail. Nous avons remarqué que les
sujets de notre échantillon n’ont pas répondu de la même manière aux items, selon le
profil dans lequel ils se situaient. D’un côté, il y avait les sujets en maintien, qui
semblaient manifester des états positifs au travail et qui utilisaient des stratégies de
maintien. D’un autre côté, il y avait le cas extrême, soit les sujets au «double-
profil», qui utilisaient très peu d’états et de stratégies de maintien. Nous avons
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d’ailleurs constaté que les sujets au « double-profil » étaient ceux qui vivaient les plus
grandes difficultés, tant aux niveaux des facteurs État que des facteurs Stratégie. Ces
sujets vivaient à la fois une combinaison de manifestations d’états et de stratégies de
non-maintien des sujets épuisés et des sujets obsolètes. Par conséquent, ils
présentaient le plus grand risque de non-maintien au travail. Toutefois, puisque notre
échantillon est limité, nous croyons que de plus amples recherches devront être
réalisées afin de dresser un portrait plus global de la situation des gestionnaires au
Québec et de leur maintien professionnel.
En somme, nous croyons que notre recherche a permis de faire un premier
constat du maintien professionnel d’un groupe de gestionnaires. Nous avons
remarqué que les sujets de notre échantillon vivaient des situations bien différentes au
travail et que certains auraient particulièrement avantage à adopter des états et des
stratégies de maintien au travail. Il serait intéressant de connaître leurs besoins plus
en profondeur et d’examiner différentes manières pour leur venir en aide
adéquatement. Les interventions de prévention ainsi que l’apprentissage de stratégies
de maintien au travail pourraient notamment être des pistes de solutions intéressantes.
Enfin, nous croyons que la réalisation de futures recherches permettra de dresser un
portrait plus juste de la situation des gestionnaires au Québec et que par conséquent,
ceci viendra en aide aux individus et aux organisations.
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QGMT
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QUESTIONNAIRE
GESTION DU MAINTIEN AU TRAVAIL
(QGMT)
Lucie LAMARCHE, Jacques LIMOGES, Marie-Chantai GUÉDON et Zoé CARON
Lisez les 99 affirmations suivantes et indiquez si elles correspondent ou non à votre situation en
plaçant un «X» ou un «y’ », dans le carré de la colonne convenant à votre opinion («En accord» ou
«En désaccord»). En cas de doute, répondez en vous référant à ce que vous vivez le plus souvent.
.t
‘.-
o
.
o
u
u
C C
w w
1. Vous vous sentez bien clans vos activités professionnelles.
f 2. Vous vous donnez des moyens pour rendre ou garder vos activités professionnelles agréables.
3. Vos activités professionnelles vous permettent encore de croître personnellement.
4. Le plus souvent, vous souffrez d’ennui dans votre vie professionnelle. E E
5. Vous êtes vraiment engagé dans votre vie professionnelle parce qu’elle a de l’importance pour
vous.
6. Vous vous arrangez pour maintenir chaqLre jour un certain équilibre entre vos moments de —
travail et de détente.
7. Vous travaillez fort toute la semaine pour vous détendre seulement en fin de semaine. E E
8. Vous travaillez de façon intensive et ne prenez que quelques jours de détente chaque mois. E E
9. Vous n’avez que vos vacances annuelles et quelques congés pour vous détendre du travail — —
intense que vous accomplissez toute l’année.
— —
f 10. Actuellement, vous vous sentez épuisé par rapport au travail. f E [ E
f 11. Vous veillez à soigner votre vie personnelle en dépit des pressions reliées au travail, f E E
f 12. Vous êtes satisfait dans vos activités professionnelles. E
f 13. Vous n’avez pas une très bonne estime de vous-même quant à votre vie professionnelle. j j
f 14. Vous avez tendance à prendre du recul lorsque vous vivez une difficulté air travail. E E
f 15. Généralement, vous savez vous affirmer par des paroles et des attitudes, y compris au travail. F E E
r16. Au travail, vous savez êtes fier de vous et vous vous estimez capable de reconnaître vos forces
et bons coups.
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17. Vos activités professionnelles sont devenues routinières et monotones. [
F
18. Vous vous surchargez de travail sans en retirer les compensations attendues.
19. Au travail, vous avez l’impression de donner plus aux autres et à votre environnement que ce — —
que vous en recevez.
20, Lorsque vous en avez besoin, VOLIS demandez de l’aide aux autres, ne cherchant pas à tout —
réqler tout seul.
21. Vos activités professionnelles visent surtout un bon revenu. F
22. Vous avez l’impression de plafonner dans votre vie professionnelle.
23. Vous avez tendance à prendre soin de vous au travail.
24. Il vous arrive de faire le point sur vos activités professionnelles; voir ce qui est accompli, ce
qui reste à faire et d’aqir conséquemment.
[ 25. Votre développement de carrière vous indiffère.
26. De façon habituelle, vous savez savourer l’instant présent; vivre ici et maintenant.
27. Votre vie professionnelle vous procure encore des défis.
28. Vous avez au moins 4 des symptômes suivants :
o fatigue chronique, o irritabilité,
o faible concentration, o rire difficile,
o perte de confiance en vous-même, o perte d’intérêt,
o faible rendement même avec beaucoup o trouble physique (insomnie, ulcères,
d’efforts, anxiété, poids fluctuant).
—
[ 29. Au travail, vous préférez utiliser de vielles pratiques plutôt que d’en apprendre de nouvelles.
30. Généraleriient vous êtes capable d’équilibrer vos dépenses d’énergie.
31. Vous êtes en train de devenir insensible aux gens.
32. Vous êtes attentif aux signaux que vous donne votre corps et tentez d’y remédier le plus tôt — —
possible
[ 33. Globalement, vos activités professionnelles vous laissent insatisfait. F
34. Comme vous êtes capable de dire oui, vous vous permettez de dire non à l’occasion.
35. Ces temps-ci, vairs avez tendance à parler très vite au travail. F
36. Votre environnement de travail vous sollicite plus que vous ne le souhaitez.
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37. Vous innovez dans votre vie professionnelle, cherchant de nouvelles facons de faire et de
nouveaux projets à réaliser.
f 38. Vous ressentez de la frustration dans vos activités professionnelles. f f
39. Vous constatez que vous êtes en train de vous laisser aller professionnellement.
[ 40. Professionnellement, vous avez l’impression que l’herbe est toujours plus verte ailleurs. f
41. Vous savez contrôler vos émotions (stress, impulsions, etc.) sans les nier ni les laisser vous
envahir.
42. Insatisfait au travail, vous avez décidé d’en faire moins.
43. Vous n’hésitez pas à vous renseigner auprès des collègues, à leur demander de l’information.
44. Vous savez exprimer adéquatement votre colère. E E
45. Vous vous impliquez régLilièrement dans des activités sociales. E
46. Par rapport à votre vie professionnelle, VOLtS vous sentez impuissant ou désespéré. E E
47. Vous vous sentez compétent dans votre domaine professionnel. E E
f 48. Actuellement, vous vous épanouissez dans vos activités professionnelles. E f E
49. Vous n’avez vraiment personne à qui parler de vos préoccupations. E E
50. Vous continuez à vous perfectionner de façon régulière. f E E
51. Vous utilisez régulièrement l’humour dans la gestion de votre vie professionnelle. E E
52. Vous aimez ce que vous faites au travail. E f E
53. Vous avez de la diffkulté à affronter directement les problèmes que vous rencontrez au travail. E E
54. Dans la sphère professionnelle, vous êtes très exigeant envers vous-mêmes. E E
55. Le poste de travail que vous occupez actuellement ne vous motive plus. E E
56. Particulièrement au travail, vous vous sentez menacé par la critique. E E
57. Vous êtes à l’affût de tout ce clui est nouveau dans votre champ professionnel. E E
58. Vous évitez d’entreprendre des projets oit des activités par crainte d’échouer. f E E
59. Vos activités professionnelles permettent votre réalisation personnelle. E E
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60. Vous continuez d’apprendre et de vous tenir à jour par rapport à votre champ d’expertise.
61. Il vous arrive de pkis en plus souvent de VOUS absenter du travail.
[ 62. Vous vous attardez davantage à vos échecs qu’à vos réussites. [
r 63. Vous devez consacrer beaucoup de temps à votre travail afin d’en venir à bout,
64. Actuellement, vous avez l’impression de vous vider au travail. I
65. Vous appréciez qui vous êtes dans la sphère professionnelle.
[ 66. Quand vous pensez à votre travail, vous vus sentez anxieux.
f 67. Vous croyez que vous vous retrouveriez rapidement du travail si vous perdiez elui-ci.
68. Au travail, vous êtes conscient que vous en faites trop.
69. Vous structurez vos activités professionnelles en vous donnant des objectifs, des délais et des —
moyens de contrôle.
70. Vous refusez toujours de faire des heures supplémentaires, [ r
71. Depuis quelque temps, vos activités professionnelles vous obsèdent.
72. Professionnellement, vous avez tendance à vous comparer aux autres.
73. Même au travail; vous savez prendre soin de vous, vous faire plaisir, satisfaire VOS besoins et —
désirs.
74. Vous aimez parler de votre activité professionnelle dans vos temps libres.
75. Dernièrement, vous avez eu un sérieux avertissement physique attaque de panique, doute —
de votre santé mentale, crise de larmes, etc.
76. Vous vous sentez démotivé au travail.
77. Vous vous préoccupez beaucoup de ce que les autres pensent de vous. fl
78. Vous apportez régLrlièrernent du travail à la maison, air-delà des heures régulières de travail,
en vue de le compléter.
[ 79. Vous avez fait le bon choix professionnel, I
f
80. VOLIS sentez qu’on vous apprécie dans votre milieu professionnel. [
81. Vous aimez apprendre et utiliser de nouvelles méthodes de travail, r [
f
82. Particulièrement au travail, vous ne socialisez guère.
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f 83. Au travail, vous êtes toujours en train de vous dépêchei. f
f
84. Vous avez tendance à ramener les sujets de conversation à vos propres préoccupations. [1
85. r.lême au travail, il vous est facile d’être serein et de badiner.
f 86. Depuis un certain temps, vous vous sentez seul ou isolé.
87. Votre dernière activité structurée de perfectionnement remonte à plus d’un an.
88. Par rapport à votre développement de carrière, vous vous sentez sceptique ou indiffér-ent. j
89. Vous savez décrocher de vos activités professionnelles afin de faire d’autres types d’activités.
90. VOUS considérez qu’il est important de continuer de développer vos compétences
professionnelles.
91. Vous attendez impatiemment les pauses, les fins de semaine, les vacances, la retraite.
92. Vous sentez que vous exploitez votre potentiel dans votre activité professionnelle.
f 93. Surtout professionnellement, vous vous sentez au bout de votre rouleau. f’
f
94. Au travail, vous avez tendance à refouler vos émotions, à ne pas vous exprimer. J
95. Vous pouvez relaxer sans grande difficulté. f
96. Les journées de travail ne semblent jamais se terminer. f [
f’
97. Vous êtes du genre à vous investir énormément pour ensuite tomber’ à plat.
f 98. Vous avez tendance à r’égler les choses au fur et à mesure en les évaluant et en les exprimant.
f 99. Vous trouvez qire votre activité professionnelle répond bien à vos capacités.
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SYNTHÈSE DES ITEMS SIGNIFICATIFS AUX FACTEURS ÉTAT ET
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GESTIONNAIRES — ÉTATS n (valide) =49
Barèmes
Items positifs significatifs 80 % et plus
Items négatifs significatifs : 20 % et moins
iTEMS du QGMT M É O É-O
1. Vous vous sentez bien dans vos activités professionnelles 100% 100% 88,9% 84,6%
(e.1)
3. Vos activités professionnelles vous permettent encore de 100% 100% 100% 100%
croître personnellement (e.3)
4. Le plus souvent, vous souffrez d’ennui dans votre vie 4,5 % 40 % O % 15,4 %
professionnelle (e.4)
5. Vous êtes vraiment engagé dans votre vie professionnelle 95.5 % 100 % 100 % 84,6 %
parce qu’elle a de l’importance pour vous. (e.5)
10. Actuellement, vous vous sentez épuisé par rapport au 18,2 % 40 % 22,2 % 69,2 %
travail (e.10)
12. Vous êtes satisfait dans vos activités professionnelles. 100 % 100 % 88,9 % 69,2 %
(e.14)
13. Vous n’avez pas une très bonne estime de vous-même 9,1 % O % O % 7,7 %
quant à votre vie professionnelle. (e. 15)
17. Vos activités professionnelles sont devenues routinières 4,5 % O % O % 23,1 %
et monotones. (e.22)
19. Au travail, vous avez l’impression de donner plus aux 18,2% 40% 44.4% 61,5%
autres et à votre environnement que ce que vous recevez.
(e.11)
_______
21. Vos activités professionnelles visent surtout un bon 9,1 % 20 % 11,1 % 15,4 %
revenu (e.64)
22. Vous avez l’impression de plafonner dans votre vie 4,5 % O % O % 46,2 %
professionnelle. (e. 119)
25. Votre développement de carrière vous indiffère (e.69) 4,5% 0 % O % 7,7 %
26. De façon habituelle, vous savez savourer l’instant 90,9 % 60 % 100 % 76,9 %
présent; vivre ici et maintenant. (e.38)
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27. Votre vie professionnelle vous procure encore des défis. 100 % 100 % 100 % 92,3 %
(e.29)
28. Vous avez au moins 4 des symptômes suivants : fatigue 13,6 % 40 % O % 53,8 %
chronique, faible concentration, etc. (e.30)
30. Généralement, vous êtes capable d’équilibrer vos 90,9 % 60 % 00 %
dépenses d’énergie. (e.44)
31. Vous êtes entrain de devenir insensible aux gens. (e.133) 0% 0% 0% JT%
33. Globalement, vos activités professionnelles vous laissent 9,1 % 20 % 1 1,1 % 23,1 %
insatisfait (e.33).
36. Votre environnement de travail vous sollicite plus que 45,5 % 60 % 77,8 % 84,6 %
vous ne le souhaitez (e.42)
38. Vous ressentez de la frustration dans vos activités 22,7 % 20 % 33,3 % 69,2 %
professionnelles. (e.39)
39. Vous constatez que vous êtes en train de vous laisser 4,5 % O % O % 23,1 %
aller professionnellement. (e.40)
40. Professionnellement, vous avez l’impression que l’herbe 0% 20% 0% 15,4%
est toujours plus verte ailleurs. (e.49)
46. Par rapport à votre vie professionnelle, vous vous sentez O % O % O % 7,7 %
impuissant ou désespéré. (e.48)
47. Vous vous sentez compétent dans votre domaine 100 %
professionnel. (e.57)
48. Actuellement, vous vous épanouissez dans vos activités 72,7% 60% 88,9% 61,5 %
professionnelles. (e.61)
52. Vous aimez ce que vous faites au travail. (e.63) 100 % 100 % 100 % 100 %
53. Vous avez de la difficulté à affronter directement les 4,5 % 20 % O % 30,8 %
problèmes que vous rencontrez au travail. (e.65)
54. Dans la sphère professionnelle, vous êtes très exigeant 90,9 % 100 % 77,8 % 84,6 %
envers vous-mêmes. (e.68)
55. Le poste de travail que vous occupez actuellement ne 4,5 % O % 22,2 % 23,1 %
vous motive plus. (e.70)
56. Particulièrement au travail, vous vous sentez menacé par 4,5 % 20 % O % 46,2 %
la critique. (e.75)
100% 100% 92,3%
59. Vos activités professionnelles permettent votre 95,5 % 80,% 77,8 % 76,9 %
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réalisation personnelle. (e.66)
64. Actuellement, vous avez l’impression de vous vider au 22,7 % 40 % 33,3 % 76,9 %
travail. (e.86)
66. Quand vous pensez à votre travail, vous vous sentez 13,6 % 40 % 33,3 % 30,8 %
anxieux (e.77)
67. Vous croyez que vous vous retrouveriez rapidement du 95,5 % 40 % 88,9 % 76,9 %
travail si vous perdiez celui-ci. (e.80)
68. Au travail, vous êtes conscient que vous en faites trop. 22,7 % 60 % 44,4 % 76,9 %
(e.87)
71. Depuis quelques temps, vos activités professionnelles 13,6% 40% 22,2 % 38,5 %
vous obsèdent. (e.89)
74. Vous aimez parler de votre activité professionnelle dans 77,3 % 80 % 66,7 % 61,5 %
vos temps libres. (e.128)
75. Dernièrement, vous avez eu un sérieux avertissement 9,1 % 40 % 11,1 % 38,5 %
physique: attaque de panique, doute de votre santé mentale,
crise de larmes, etc. (e.91)
76. Vous vous sentez démotivé au travail. (e.94) 4,5 % 0% 11,1 % 38,5 %
77. Vous vous préoccupez beaucoup dccc que les autres 63,6 % 60 % 66,7 % 61,5 %
pensent de vous. (clOS)
79. Vous avez fait le bon choix professionnel. (e.123) 86,4 % 80 % 88,9 % 100 %
80. Vous sentez qu’on vous apprécie dans votre milieu 100% 100% 100% 76,9%
professionnel. (e. 132)
81. Vous aimez apprendre et utiliser de nouvelles méthodes. 100 % 100 % 88,9 % 84.6 %
(e.135)
85. Même au travail, il vous est facile d’être serein et de 90,9 % 80 % 88,9 % 53.8 %
badiner. (e. 114)
86. Depuis un certain temps, vous vous sentez seul ou isolé. 13,6 % 20 % 22,2 % 23,1 %
(e.109)
88. Par rapport à votre développement de carrière, vous vous 4,5 % O % 33,3 % 23,1 %
sentez sceptique ou indifférent. (e.1 11)
92. Vous sentez que vous exploitez votre potentiel dans votre 90,9 % 80 % 66.7 % 76,9%
activité professionnelle. (e.129)
93. Surtout professionnellement, vous vous sentez au bout de 4,5 % 20 % O % 46,2 %
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votre rouleau. (e. 1 16)
-
96. Les journées de travail ne semblent jamais se terminer 4,5 % 40 % 1 1,1 % 30,8 %
(e.127)
99. Vous trouvez que votre activité professionnelle répond 86,4 % 60 % 33,3 % 46,2 %
bien à vos capacités. (e.139)
GESTiONNAIRES- STRATÉGIES
Barèmes
Items positifs significatifs 80 % et plus
Items négatifs significatifs 20 % et moins
ITEMS du QGMT M É O É-O
2. Vous vous donnez des moyens pour rendre ou garder vos 95,5 % 100 % 100 % 92,3 %
activités professionnelles agréables. (s.2)
6. Vous vous arrangez pour maintenir chaque jour un certain 86,4 % 60 % 77,8 % 30,8 %
équilibre entre vos moments de travail et de détente. (s.6)
7. Vous travaillez fort toute la semaine pour vous détendre 27,3 % 60 % 44,4 % 76,9 %
seulement en fin de semaine. (s.7)
8. Vous travaillez de façon intensive et ne prenez que 1 8,2 % 40 % 55,6 % 61,5 %
quelques jours de détente chaque mois. (s.8)
9. Vous n’avez que vos vacances annuelles et quelques 18,2 % 20% 55,6% 61,5 %
congés pour vous détendre du travail intense que vous
accomplissez toute l’année. (s.9)
1 1. Vous veillez à soigner votre vie personnelle en dépit des 90,9 % 40 % 88,9 % 69,2 %
pressions reliées au travail. (s. 12)
14. Vous avez tendance à prendre du recul lorsque vous 63,6% 40% 100% 84,6%
vivez une difficulté au travail. (s.18)
15. Généralement, vous savez vous affirmer par des paroles 100 % 60 % 88,9 % 92,3 %
et des attitudes, y compris au travail. (s.19)
16. Au travail, vous savez être fier de vous et vous vous 90,9% 80% 100% 100%
estimez capable de reconnaître vos forces et bons coups.
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(s.20)
18. Vous vous surchargez de travail sans en retirer les 9,1 % 40 % 1 1,1 % 46,2 %
compensations attendues. (s.23)
20. Lorsque vous en avez besoin, vous demandez de l’aide 86,4 % 80 % 88,9 % 84,6 %
aux autres, ne cherchant pas à tout régler seul. (s.25)
23. Vous avez tendance à prendre soin de vous au travail. 63,6 % 60 % 66,7 % 30,8 %
(s.27)
24. 11 vous arrive de faire le point sur vos activités 90,9 % 80 % 100 % 92,3 %
professionnelles; voir ce qui est accompli, ce qui reste à faire
et d’agir conséquemment. (s.28)
29. Au travail, vous préférez utiliser de vieilles pratiques O % O % 22,2 % 30,8 %
plutôt que d’en apprendre de nouvelles. (s.31)
32.Vous êtes attentif aux signaux que vous donne votre 86,4 % 80 % 88,9 % 69,2 %
corps et tentez d’y remédier le plus tôt possible. (s.32)
34. Comme vous êtes capable de dire oui, vous vous 72,7 % 80 % 77,8 % 76,9 %
permettez de dire non à l’occasion. (s.45)
35. Ces temps-ci, vous avez tendance à parler très vite au 36,4 % 20 % 33,3 % 30,8 %
travail. (s.41)
37. Vous innovez dans votre vie professionnelle, cherchant 100 % 100 % 100 % 53,8 %
de nouvelles façons de faire et de nouveaux projets à
réaliser. (s.53)
41. Vous savez contrôler vos émotions (stress, impulsions, 86,4% 40% 88,9% 61,5%
etc.) sans les nier ni les laisser vous envahir. (s.43)
42. Insatisfait au travail, vous avez décidé d’en faire moins. O % O % O % 7.7 %
(s.34)
43. Vous n’hésitez pas â vous renseigner auprès de 100 % 100 % 100 % 100 %
collègues, à leur demander de l’information. (s.54)
44. Vous savez exprimer adéquatement votre colère. (s.46) 72,7 % 60 % 77,8 % 84,6 %
45. Vous vous impliquez régulièrement dans des activités 72,7 % 40 % 44,4 % 46,2 %
sociales. (e.55)
49. Vous n’avez vraiment personne à qui parler de vos O % 20 % O % O %
préoccupations. (s.58)
50. Vous continuez à vous perfectionner de façon régulière. 77,3 % 100 % 88,9 % 69.2 %
(s.56)
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51. Vous utilisez régulièrement l’humour dans la gestion de 86,4% 80% 88,9% 76,9%
votre vie professionnelle. (s.62)
57. Vous êtes à l’affût de tout ce qui est nouveau dans votre 90,9 % 80 % 77,8 % 53,8 %
champ professioimel. (s.85)
58. Vous évitez d’entreprendre des projets ou des activités 4,5 % O % O % 7,7 %
par crainte d’échouer. (s.71)
60. Vous continuez d’apprendre et de vous tenir à jour par 90,9% 100% 100% 76,9%
rapport à votre champ d’expertise. (s.1 12)
61. 11 vous arrive de plus en plus souvent de vous absenter 4,5 % 20 % O % 7,7 %
du travail. (s.73)
62. Vous vous attardez davantage à vos échecs qu’à vos 9,1 % 80 % 22,2 % 23,1 %
réussites. (s.79)
63. Vous devez consacrer beaucoup de temps à votre travail 50 % 40 % 66,7 % 84,6 %
afin d’en venir à bout. (s.81)
65. Vous appréciez qui vous êtes dans la sphère 95,5 % 60 % 100 % 100 %
professionnelle. (s.84)
69. Vous structurez vos activités en vous donnant des 72,7 % 40 % 77,8 % 46,2 %
objectifs, des délais et des moyens de contrôle. (silO)
70. Vous refusez toujours de faire des heures 0% 0% 22,2 % 23,1 %
supplémentaires. (s.88)
72. Professionnellement, vous avez tendance à vous 45.5 % 60 % 44,4 % 53,8 %
comparer aux autres. (s.98)
73. Même au travail, vous savez prendre soin de vous, vous 81,8 % 40 % 77,8 % 23,1 %
faire plaisir, satisfaire vos besoins et désirs. (s.104)
78. Vous apportez régulièrement du travail à la maison, au- 27,3 % 40 % 44,4 % 38,5 %
delà des heures régulières de travail, en vue de compléter.
(s. 103)
________
_______ ________
________
82. Particulièrement au travail, vous ne socialisez guère. 4,5 % 20 % O % 23,1 %
(s.100)
83. Au travail, vous êtes toujours en train de vous dépêcher. 45,5 % 60 % 88,9 % 69,2 %
(s.102)
84. Vous avez tendance à ramener les sujets de conversation 18,2 % 40 % 11,1 % 15,4 %
à vos propres préoccupations. (s.107)
87. Votre dernière activité structurée de perfectionnement 27,3% 20% 11,1 % 38,5%
remonte à plus d’un an. (s. 113)
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89. Vous savez décrocher de vos activités professionnelles 95,5 % 80 % 88,9 % 69,2 %
afin de faire d’autres types d’activités. (s.26)
90. Vous considérez qu’il est important de continuer de 100% 100% 100% 100%
développer vos cOmpétences professionnelles. (s. 1 1 7)
91. Vous attendez impatiemment les pauses, les fins de 22,7 % 20 % O % 53,8 %
semaine, les vacances, la retraite. (s.120)
94. Au travail, vous avez tendance à refouler vos émotions, à 9,1 % 80 % 22,2 % 7,7 %
ne pas vous exprimer. (s. 136)
95. Vous pouvez relaxer sans grande difficulté. (s. 1 18) 72,7 % 40 % 88,9 % 38,5 %
97. Vous être du genre à vous investir énormément pour 9,1 % 20 % O % 46,2 %
ensuite tomber à plat. (s.122)
98. Vous avez tendance à régler les choses au fur et à 86,4 % 80 % 77,8 % 76,9 %
mesure en les évaluant et en les exprimant. (s.47)
ANNEXE C
SYNTHÈSE DES ITEMS SIGNIFICATIFS AUX FACTEURS ÉTAT ET
STRATÉGIE SUITE AUX TESTS DE CIII CARRÉ DE PEARSON
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GESTIONNAIRES - ÉTATS n (valide) =49
ITEMS du QGMT M É O É-O X
1. \‘ous vous sentez bien dans vôs activités 100 % 100 % 88,9 % 84,6 % 4,091
professionnelles (e. 1)
3. Vos activités professionnelles vous 100 % 100 % 100 % 100 % --
permettent encore de croître personnellement
(e.3)
4. Le plus souvent, vous souffrez d’ennui dans 4,5 % 40 % O % 15,4 % 7,0 17
votre vie professionnelle (e.4)
5. Vous êtes vraiment engagé dans votre vie 95,5 % 100 % 100 % 84,6 % 2,949
professionnelle parce qu’elle a de
l’importance pour vous. (e.5)
10. Actuellement, vous vous sentez épuisé par 18.2% 40% 22,2% 69,2% 10,171*
rapport au travail (e. 10)
12. Vous êtes satisfait dans vos activités 100 % 100 % 88,9 % 69,2 % 9,077*
professionnelles. (e. 14)
13. Vous n’avez pas une très bonne estime de 9,1 % O % O % 7,7 % 1,306
vous-même quant à votre vie professionnelle.
(e.15)
17. Vos activités professionnelles sont 4,5 % O % O % 23,1 % 5,485
devenues routinières et monotones. (e.22)
19. Au travail, vous avez l’impression de 18,2% 40% 44,4% 61,5 % 6,953
donner plus aux autres et à votre
environnement que ce que vous recevez.
(eh)
21. Vos activités professionnelles visent 9,1 % 20 % 1 1,1 % 15,4 % 0,614
surtout un bon revenu (e.64)
22. Vous avez l’impression de plafonner dans 4,5 % 0% 0% 46,2 % l4,820**
votre vie professionnelle. (e. 1 19)
25. Votre développement de carrière vous 4,5% 0 % O % 7,7 % 1,041
indiffère (e.69)
26. De façon habituelle, vous savez savourer 90,9 % 60 % 100 % 76,9 % 5,505
l’instant présent; vivre ici et maintenant.
(e.38)
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27. Votre vie professionnelle vous procure 100 % 100 % 100 % 92,3 % 2,827
encore des défis. (e.29)
28. Vous avez au moins 4 des symptômes 13,6 % 40 % 0% 53,8 % 11,029*
suivants : fatigue chronique, faible
concentration, etc. (e.30)
30. Généralement, vous êtes capable 90,9 % 60 % 100 % 76,9 % 5,505
d’équilibrer vos dépenses d’énergie. (e.44)
31. Vous êtes en train de devenir insensible O % O % O % 7,7 % 2,827
aux gens. (e.133)
33. Globalement, vos activités 9,1 % 20 % 1 1,1 % 23,1 % 1,513
professionnelles vous laissent insatisfait
(e.33).
36. Votre environnement de travail vous 45,5 % 60 % 77,8 % 84,6 % 6,391
sollicite plus que vous ne le souhaitez (e.42)
38. Vous ressentez de la frustration dans vos 22,7 % 20% 33,3 % 69,2 % 8.412*
activités professionnelles. (e.39)
39. Vous constatez que vous êtes en train de 4,5 % O % O % 23,1 % 5,485
vous laisser aller professionnellement. (e.40)
40. Professionnellement, vous avez O % 20 % O % 15,4 % 5,637
l’impression que l’herbe est toujours plus
verte ailleurs. (e.49)
46. Par rapport à votre vie professionnelle, O % O % O % 7,7 % 2,827
vous vous sentez impuissant ou désespéré.
(e.48)
47. Vous vous sentez compétent dans votre 100 % 100 % 100 % 92,3 % 2,827
domaine professionnel. (e.57)
48. Actuellement, vous vous épanouissez dans 72,7 % 60 % 88,9 % 61,5 % 2,306
vos activités professionnelles. (e.61)
52. Vous aimez ce que vous faites au travail. 100 % 100 % 100 % 100 % --
(e.63)
53. Vous avez de la difficulté à affronter 4,5 % 20 % O % 30,8 % 6,901
directement les problèmes que vous
rencontrez au travail. (e.65)
54. Dans la sphère professionnelle, vous êtes 90,9 % 100 % 77,8 % 84,6 % 1,854
très exigeant envers vous-mêmes. (e.68)
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55. Le poste de travail que vous occupez 4,5 % O % 22,2 % 23,1 % 4,165
actuellement ne vous motive plus. (e.70)
56. Particulièrement au travail, vous vous 4,5 % 20 % 0% 46,2 % 12,507
sentez menacé par la critique. (e.75) **
59. Vos activités professionnelles permettent 95,5 % 80,0 % 77,8 % 76,9 % 3,12 1
votre réalisation personnelle. (e.66)
64. Actuellement, vous avez l’impression de 22,7% 40% 33,3 % 76,9% 10,206*
vous vider au travail. (e.86)
66. Quand vous pensez à votre travail, vous 13,6 % 40 % 33,3 % 30,8 % 2,710
vous sentez anxieux (e.77)
67. Vous croyez que vous vous retrouveriez 95,5 % 40% 88,9 % 76,9 % 9,829*
rapidement du travail si vous perdiez celui-ci.
(e.80)
68. Au travail, vous êtes conscient que vous 22.7 % 60 % 44,4 % 76,9 % 10,222*
en faites trop. (e.87)
71. Depuis quelque temps, vos activités 13,6% 40% 22,2% 38,5 % 3,449
professionnelles vous obsèdent. (e. 89)
74. Vous aimez parler de votre activité 77,3 % 80% 66,7% 61,5 % 1,271
professionnelle dans vos temps libres. (e.128)
75. Dernièrement, vous avez eu un sérieux 9,1 % 40 % 11,1 % 38,5 % 6,004
avertissement physique attaque de panique,
doute de votre santé mentale, crise de larmes,
etc. (e.91)
76. Vous vous sentez démotivé au travail. 4,5 % 0% 1 1,1 % 38,5 % 8,8 17*
(e. 94)
77. Vous vous préoccupez beaucoup de ce 63,6 % 60 % 66,7 % 61,5 % 0,086
que les autres pensent de vous. (e. 105)
79. Vous avez fait le bon choix professionnel. 86,4 % 80 % 88,9 % 100 % 2,292
(e.l23)
80. Vous sentez qu’on vous apprécie dans 100 % 100 % 100 % 76,9 % 8,849*
votre milieu professionnel. (e. 132)
81. Vous aimez apprendre et utiliser de 100 % 100 % 88,9 % 84,6 % 4,091
nouvelles méthodes.(e.l35)
85. Même au travail, il vous est facile d’être 90,9 % 80 % 88,9 % 53,8 % 7,5 19
serein et de badiner. (e. 1 14)
129
86. Depuis un certain temps, vous vous sentez 13,6 % 20 % 22,2 % 23,1 % 0,619
seul ou isolé. (e.109)
88. Par rapport à votre développement de 4,5 % O % 33,3 % 23,1 % 6,025
carrière, vous vous sentez sceptique OU
indifférent. (e.1 11)
92. Vous sentez que vous exploitez votre 90,9 % 80 % 66,7 % 76.9 % 2,808
potentiel dans votre activité professionnelle.
(e.129)
93. Surtout professionnellement, vous vous 4,5 % 20 % 0% 46,2 % 12,507**
sentez au bout de votre rouleau. (e. 1 16)
96. Les journées de travail ne semblent jamais 4,5 % 40 % 1 1,1 % 30,8 % 6,451
se terminer (e.127)
99. Vous trouvez que votre activité 86,4 % 60 % 33,3 % 46,2 % 10,181 *
professionnelle répond bien à vos capacités.
(e.139)
*** Coefficients significatifs à p < 0,001
** Coefficients significatifs à p < 0,01
* Coefficients significatifs à p < 0,05
GESTIONNAIRES- STRATÉGIES
ITEMS du QGMT M É O É-O X2
2. Vous vous donnez des moyens pour rendre ou 95,5% 100% 100% 92,3% 1,041
garder vos activités professionnelles agréables. (s.2)
6. Vous vous arrangez pour maintenir chaque jour un 86,4 % 60 % 77,8 % 30,8 % 12,095**
certain équilibre entre vos moments de travail et de
détente. (s.6)
7. Vous travaillez fort toute la semaine pour vous 27,3 % 60 % 44,4 % 76,9 % 8,474*
détendre seulement en fin de semaine. (s.7)
8. Vous travaillez de façon intensive et ne prenez que 1 8,2 % 40 % 55,6 % 61,5 % 7,838*
quelques jours de détente chaque mois. (s.8)
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9. Vous n’avez que vos vacances annuelles et 1 8,2 % 20% 55,6 % 61,5 % 8,674*
quelques congés pour vous détendre du travail
intense que vous accomplissez toute rannée. (s.9)
1 1. Vous veillez â soigner votre vie personnelle en 90,9 % 40% 88,9 % 69,2 % 7,88*
dépit des pressions reliées au travail. (s.12)
14. Vous avez tendance à prendre du recul lorsque 63,6 % 40% 100 % 84,6 % 8,043*
vous vivez une difficulté au travail. (s. 1 8)
15. Généralement, vous savez vous affirmer par des 100 % 60% 88,9 % 92,3 % 8,824*
paroles et des attitudes, y compris au travail. (s.l9)
16. Au travail, vous savez être fier de vous et vous 90,9 % 80 % 100 % 100 % 3,447
vous estimez capable de reconnaître vos forces et
bons coups. (s.20)
18. Vous vous surchargez de travail sans en retirer 9,1 % 40% 11,1 % 46,2% 8,000*
les compensations attendues. (s.23)
20. Lorsque vous en avez besoin, vous demandez de 86,4 % 80 % 88,9 % 84,6 % 0,228
l’aide aux autres, ne cherchant pas à tout régler seul.
(s.25)
23. Vous avez tendance à prendre soin de vous au 63,6 % 60 % 66,7 % 30,8 % 4,294
travail. (s.27)
24. 11 vous arrive de faire le point sur vos activités 90,9 % 80 % 100 % 92,3 % 1,764
professionnelles; voir ce qui est accompli, ce qui
reste à faire et d’agir conséquenmlent. (s.28)
29. Au travail, vous préférez utiliser de vieilles 0% 0% 22,2 % 30,8 % 8,753*
pratiques plutôt que d’en apprendre de nouvelles.
(s.3l)
32.Vous êtes attentif aux signaux que vous donne 86,4 % 80 % 88,9 % 69,2 % 1,987
votre corps et tentez d’y remédier le plus tôt possible.
(s.32)
34. Comme vous êtes capable de dire oui, vous vous 72,7 % 80 % 77,8 % 76,9 % 0,186
permettez de dire non à l’occasion. (s.45)
35. Ces temps-ci, vous avez tendance à parler très 36,4 % 20 % 33,3 % 30,8 % 0,525
vite au travail. (s.41)
37. Vous innovez dans votre vie professionnelle, 100% 100% 100% 53,8 % l8,934***
cherchant de nouvelles façons de faire et de
nouveaux projets à réaliser. (s.53)
41. Vous savez contrôler vos émotions (stress, 86,4% 40% 88,9% 61,5 % 7,054
impulsions, etc.) sans les nier ni les laisser vous
envahir. (s.43)
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42. Insatisfait au travail, vous avez décidé d’en faire O % O % O % 7,7 % 2.827
moins. (s.34)
43. Vous n’hésitez pas à vous renseigner auprès de 100% 100% 100% 100 %
collègues, à leur demander de l’information. (s.54)
44. Vous savez exprimer adéquatement votre colère. 72,7 % 60 % 77,8 % 84,6 %
(s.46)
45. Vous vous impliquez régulièrement dans des 72,7 % 40 % 44,4 % 46,2 %
activités sociales. (e.55)
49. Vous n’avez vraiment personne à qui parler de 20 %
vos préoccupations. (s.58)
50. Vous continuez à vous perfectionner de façon 77,3 % 100 % 88,9 % 69,2 %
régulière. (s.56)
51. Vous utilisez régulièrement l’humour dans la 86,4% 80% 88,9% 76,9%
gestion de votre vie professionnelle. (s.62)
57. Vous êtes à l’affût de tout ce qui est nouveau 90,9 % 80 % 77,8 % 53,8 %
dans votre champ professionnel. (s.85)
58. Vous évitez d’entreprendre des projets ou des 4,5 % O % O % 7,7 %
activités par crainte d’échouer. (s.71)
60. Vous continuez d’apprendre et de vous tenir à 90,9 % 100 % 100 % 76,9 %
jour par rapport à votre champ d’expertise. (s.l 12)
61. 11 vous arrive de plus en plus souvent de vous 4,5 % 20 % O % 7,7 %
absenter du travail. (s.73)
62. Vous vous attardez davantage à vos échecs qu’à 9,1 % 80 % 22,2 % 23,1 %
vos réussites. (s.79)
63. Vous devez consacrer beaucoup de temps à votre 50 % 40 % 66,7 % 84,6 %
travail afin d’en venir à bout. (s.81)
65. Vous appréciez qui vous êtes dans la sphère 95,5 % 60% 100 % 100 %
professionnelle. (s.84)
69. Vous structurez vos activités en vous donnant des 72,7 % 40 % 77,8 % 46,2 %
objectifs. des délais et des moyens de contrôle.
(s.110)
70. Vous refusez toujours de faire des heures 23,1 %
supplémentaires. (s.88)
72. Professionnellement, vous avez tendance à vous 53,8 %
comparer aux autres. (s.98)
1.350
4,0 15
8,983*
2,693
0,779
6,468
1,041
3.972
2,4 13
1l,771**
5,225
1 1,514**
4,465
0% 0% 22,2 %
45,5 % 60 % 44,4 %
6,83 8
0.550
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73. Même au travail, vous savez prendre soin dc 81,8 % 40 % 77,8 % 23.1 % 13,887**
vous, vous faire plaisir, satisfaire vos besoins et
désirs. (s. 104)
78. Vous apportez régulièrement du travail à la 27,3 % 40% 44,4% 38,5 % 1,056
maison, au-delà des heures régulières de travail, en
vue de compléter. (s. 103)
82. Particulièrement au travail, vous ne socialisez 4,5 % 20 % O % 23,1 % 4,666
guère. (s. 1 00)
83. Au travail, vous êtes toujours en train de vous 45,5 % 60 % 88,9 % 69,2 % 5.660
dépêcher. (s. 102)
84. Vous avez tendance à ramener les sujets de 18,2 % 40 % 1 1,1 % 15,4 % 1,954
conversation à vos propres préoccupations. (s. 107)
87. Votre dernière activité structurée de 27,3 % 20 % 1 1,1 % 38,5 % 2,163
perfectionnement remonte à plus d’un an. (s. 1 13)
89. Vous savez décrocher de vos activités 95,5 % 80 % 88,9 % 69,2 % 4,797
professionnelles afin de faire d’autres types
d’activités. (s.26)
90. Vous considérez qu’il est important de continuer 100% 100% 100% 100%
--
de développer vos compétences professionnelles.
(s.117)
91. Vous attendez impatiemment les pauses, les fins 22,7 % 20 % 0% 53,8 % 8,449*
de semaine, les vacances, la retraite. (s.120)
94. Au travail, vous avez tendance à refouler vos 9,1 % 80 % 22,2 % 7,7 % 15,007**
émotions, à ne pas vous exprimer. (s.136)
95. Vous pouvez relaxer sans grande difficulté. 72,7 % 40 % 88,9 % 38.5 % 7,996*
(s.l18)
97. Vous être du genre à vous investir énormément 9,1 % 20 % 0% 46,2 % 9,99 1*
pour ensuite tomber à plat. (s.122)
98. Vous avez tendance à régler les choses au fur et à 86,4 % 80 % 77,8 % 76,9 % 0,6 19
mesure en les évaluant et en les exprimant. (s.47)
Coefficients significatifs à p < 0,00 1
** Coefficients significatifs à p < 0,01
* Coefficients significatifs à p < 0,05
ANNEXE D
ITEMS SIGNIFICATiFS AU FACTEUR ÉTAT I
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Items significatifs liés au facteur ÉTAT 1
Items positifs significatifs 80 % et plus
Items négatifs significatifs : 20 % et moins
Items liés au facteur I (Satisfaction, réalisation, Positif ou Maintien Épuise- Obsoles- « Double
motivation) Négatif ment cence -profil »
1. Vous vous sentez bien dans vos P ‘7 V V V
activités professionnelles
3. Vos activités professionnelles vous P “ V ‘7 V
permettent encore de croître
personnellement.
4. Le plus souvent, vous souffrez d’ennui N V V V
dans votre vie professionnelle.
5. Vous êtes vraiment engagé dans votre P V V V V
vie professionnelle parce qu’elle a de
l’importance pour vous.
12. Vous êtes satisfait dans vos activités P “
professionnelles.
1 7. Vos activités professionnelles sont N V V V
devenues routinières et monotones.
21. Vos activités professionnelles visent N V V V V
surtout un bon revenu.
27. Votre vie professionnelle vous P V V V V
procure encore des défis.
33. Globalement, vos activités N “ V
professionnelles vous laissent insatisfait.
38. Vous ressentez de la frustration dans N
vos activités professionnelles.
48. Actuellement, vous vous épanouissez P V
dans vos activités professionnelles.
52. Vous aimez ce que vous faites au P V V V V
travail.
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55. Le poste de travail que vous occupez N V V
actuellement ne vous motive plus.
59. Vos activités professionnelles P V V
permettent votre réalisation personnelle.
74. Vous aimez parler de votre activité P
professionnelle dans vos temps libres.
76. Vous vous sentez démotivé au travail. N V V V
79. Vous avez fait le bon choix P “ V V V
professionnel.
81. Vous aimez apprendre et utiliser de P “ “ “
nouvelles méthodes.
85. Même au travail, il vous est facile P “ “
d’être serein et de badiner.
92. Vous sentez que vous exploitez votre P “
potentiel dans votre activité
professionnel]e.
99. Vous trouvez que votre activité P V
professionnelle répond bien à vos
capacités.
ANNEXE E
ITEMS SIGNIFICATIFS AU FACTEUR STRATÉGIE I
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Items significatifs liés au facteur STRATÉGIE 1
Items positifs significatifs : 80 % et plus
Items négatifs significatifs : 20 % et moins
Items liés au facteur 1 (Prendre soin de soi) Positif ou Maintien Épuise- Obsoles- « Double-
Négatif ment cence profil»
2. Vous vous donnez des moyens pour P V V V V
rendre ou garder vos activités
professionnelles agréables.
6. Vous vous anangez pour maintenir P
chaque jour un certain équilibre entre vos
moments de travail et de détente.
1 1. Vous veillez à soigner votre vie P V V
personnelle en dépit des pressions reliées
au travail.
14. Vous avez tendance à prendre du P V V
recul lorsque vous vivez une difficulté au
travail.
20. Lorsque vous en avez besoin, vous P V” V V V
demandez de l’aide aux autres, ne
cherchant pas à tout régler seul.
23. Vous avez tendance à prendre soin de P
vous au travail.
24. Il vous arrive de faire le point sur vos P V” V V V
activités professionnelles; voir ce qui est
accompli, ce qui reste à faire et d’agir
conséquemment.
32.Vous êtes attentif aux signaux que P V V V
vous donne votre corps et tentez d’y
remédier le plus tôt possible.
43. Vous n’hésitez pas à vous renseigner P “ V V V
auprès de collègues, à leur demander de
l’information.
45. Vous vous impliquez régulièrement P
dans des activités sociales.
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69. Vous structurez vos activités en vous P
donnant des objectifs, des délais et des
moyens de contrôle.
73. Même au travail, vous savez prendre P
soin de vous, vous faire plaisir, satisfaire
vos besoins et désirs.
89. Vous savez décrocher de vos activités P
professionnelles afin de faire d’autres
types d’activités.
95. Vous pouvez relaxer sans grande P
difficulté.
